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Resumen 
 

La investigación tuvo como objetivo demostrar la relación entre la gestión de 

recursos humanos y el desempeño laboral del personal administrativo. Distrito 

Fiscal de Lima Noroeste 2022, para lo cual se desarrolló dentro del enfoque 

cuantitativo, de tipo básico, diseño no experimental, transaccional, descriptivo 

correlacional, se escogió como muestra a 146 fiscales de Lima noroeste, quienes 

midieron el desempeño del personal administrativo del Distrito Fiscal de dicha 

división, teniendo como instrumento de recolección de datos al cuestionario en cada 

una de las dimensiones. A su vez se estableció la confiabilidad de Alfa de Cronbach, 

siendo en la gestión de recursos humanos 0.993 y en el desempeño laboral 0.994 

alcanzando una confiabilidad fuerte, asimismo, los instrumentos fueron por juicio 

de 3 expertos. En cuanto a los resultados se encontró que la gestión de recursos 

humanos alcanzó el nivel regular en un 45.9% y el desempeño laboral obtuvo el 

45.2% en el nivel regular. Se concluyó que la correlación entre las variables fue 

0.905, por lo que representa una correlación fuerte, asimismo, la significancia fue 

(p=0,000 < 0,05), estableciendo que existe relación entre la gestión de recursos 

humanos y el desempeño laboral del personal administrativo. Distrito Fiscal de Lima 

Noroeste 2022. 

 

Palabras clave: calidad, eficacia, evaluación, eficiencia, organización. 
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Abstract 

The objective of this research was to demonstrate the relationship between human 

resources management and the work performance of administrative personnel. For 

this purpose, it was developed within the quantitative approach, basic type, non-

experimental, transactional, descriptive correlational design, 146 prosecutors of 

northwest Lima were chosen as a sample, who measured the performance of the 

administrative staff of the Prosecutor District of that division, having the 

questionnaire as a data collection instrument in each of the dimensions. The 

reliability of Cronbach's Alpha was established, being 0.993 for human resources 

management and 0.994 for work performance, reaching a strong reliability, and the 

instruments were judged by three experts. As for the results, it was found that 45.9% 

of the human resources management reached the regular level and 45.2% of the 

work performance reached the regular level. It was concluded that the correlation 

between the variables was 0.905, so it represents a strong correlation, likewise, the 

significance was (p=0.000 < 0.05), establishing that there is a relationship between 

human resources management and work performance of administrative personnel. 

Lima Northwestern Tax District 2022. 

Keywords: quality, effectiveness, evaluation, efficiency, organization. 
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I. INTRODUCCIÓN 

La gestión de recursos humanos cumple un papel fundamental basado en la coordinación 

y selección de personal, asignación de funciones de cargo y medición de desempeño 

laboral, para garantizar el funcionamiento óptimo de la organización, en favor de alcanzar 

las metas propuestas. Para ello, debe enfrentar retos internos y externos que demandan un 

alto compromiso por parte de los líderes y personal a cargo de dicha área administrativa, en 

esa línea, Rivero (2019) señaló que los procedimientos de evaluación de desempeño han 

quedado obsoletos, a medida que la sociedad avanza, siendo actualmente inadecuados.   

En el contexto internacional, específicamente en España, se identificaron  conductas 

contraproducentes por parte del personal, que afectan seriamente el flujo laboral en el sector 

de gestión pública, tales como actividades ilícitas, robos y destrucción de la propiedad, 

falsificación de información y documentación, revelar información confidencial, uso 

inadecuado del tiempo y los recursos, incumplimiento de las normas de seguridad, 

negligencia, falta de atención, bajo rendimiento y calidad del trabajo; obteniendo 28% en 

calidad laboral dentro del sector público (López et al, 2021). De allí la importancia de obtener 

el mayor rendimiento posible del capital humano, descartando vacíos improductivos 

(Ramos y Pieró, 2014).  

En cuando a América Latina, el BID y la OCDE, indicaron que el 42% de países 

latinoamericanos tienen índices bajos en el desempeño del sector público, evidenciando 

falta de procesos necesarios para introducir en el sistema público valores y elementos 

propicios para mejorar su función de mantener el interés y bienestar general, siendo la base 

de estos males, la corrupción, el clientelismo, la confusión entre modelos de gestión, entre 

otros, de igual manera, se emplean actualmente, modelos organizativos muy fragmentados 

que impiden el diálogo y el trabajo colaborativo, además, es ineludible la falta de renovación 

organizativa junto a la renovación tecnológica (Ramió, 2020).   

Asimismo, Hernández et al (2007), señalaron que la gestión de RRHH en Colombia, 

se relaciona de manera frecuente con el reclutamiento a través de entrevistas y 

certificaciones, dejando de lado en muchas ocasiones las pruebas técnicas y psicotécnicas. 

De igual forma, se indicó el 41% de las compañías no planteaba la capacitación de su capital 

humano y no cuentan con procedimientos para reconocer los resultados del desempeño 

laboral. De acuerdo con Tamay (2017), lo antes mencionado afecta significativamente el 

desempeño laboral, evidenciando una “desprofesionalización” del personal, ya que los 

trabajadores seleccionados no son eficientes, esto causa baja productividad, fallas en la 
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comunicación interna y externa, competencia desleal entre el personal y resistencia al 

cambio, así como también, carencias en cuanto al trabajo colaborativo y desviaciones en la 

gestión de evaluación de competencias e incumplimiento de  procesos internos, haciendo 

improductiva la jornada de trabajo. 

Esta situación está presente en el Perú, siendo evidente en sus procesos de gestión 

de personal de administración pública, la presencia del “clientelaje político” al momento de 

asumir cargos en la gestión pública. Por otra parte, las remuneraciones de los empleados 

varían de acuerdo con una escala de beneficios desigual, donde el sueldo es insignificante 

para algunos, mientras que, para otros, está por encima de las escalas salariales. De igual 

forma, se mantiene un programa especial denominado CAS, considerado como una 

violación a los derechos laborales (Valeriano, 2019).    

Tal es la situación que presenta el Distrito Fiscal de Lima Noroeste, donde se 

identificó que el personal ingresa a laborar al Ministerio Público bajo el concurso CAS, 

siguiendo las políticas de reclutamiento del Decreto legislativo N° 1057, lo cual comprende 

una contratación basada en “ayudas y favores” sustentado bajo una hoja de vida y una 

entrevista personal simple, omitiendo deliberadamente, evaluaciones de conocimiento 

técnico y profesional (modalidad 728). Esto trae como consecuencia serias deficiencias en 

el desempeño de todo el personal, ya que el nivel académico no corresponde con el perfil, 

ni con las funciones de cargo mínimas requeridas (Gamarra, 2016). En función de la 

evaluación de desempeño de los asistentes administrativos, se evidenció la poca exigencia 

de dicha modalidad CAS, ya que no se establece supervisión efectiva que inste al cese de 

actividades o despidos justificados. Contrario a ello, el fiscal provincial como jefe de 

despacho evalúa a los trabajadores y renueva sus contratos basados en sus propios 

criterios, conllevando a una desviación de los procedimientos de gestión de RRHH (Ñopo, 

2021).  

Tomando en cuenta lo antes señalado este estudio planteó como problema general: 

¿Cuál es la relación entre la gestión de recursos humanos y el desempeño laboral del 

personal administrativo del distrito Fiscal de Lima Noroeste 2022?; y como problemas 

específicos se estableció: ¿Cuál es la relación entre la gestión de recursos humanos y la 

eficacia, la eficiencia y la calidad del personal administrativo del distrito Fiscal de Lima 

Noroeste 2022?  

Asimismo, este estudio se justificó teóricamente porque se requiere ampliar las 

bases teóricas sobre la problemática para que así sirvan de fundamentos para plantear 
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propuestas que permitan mejorar de manera acertada la problemática de estudio, sirviendo 

como referencia para futuros estudios vinculados con el tema propuesto. La justificación 

práctica se sustentó en función de la problemática resultante de la selección de personal y 

los bajos niveles de desempeño, de manera que será útil para que se puedan aplicar 

estrategias que permita contar con un personal calificado, siendo necesario para maximizar 

el rendimiento del personal administrativo del Distrito Fiscal de Lima Noroeste 2022. La 

justificación metodológica, se realizará la distribución de variables y dimensiones, las cuales, 

permitirán el diseño del cuestionario, que será validado y analizado para reconocer el grado 

de confiabilidad que obtener información calificada. 

Por otro lado, el objetivo general fue; Demostrar la relación entre la gestión de 

recursos humanos y el desempeño laboral del personal administrativo. Distrito Fiscal de 

Lima Noroeste 2022. Y como objetivos específicos se estableció Comprobar la relación 

entre la gestión de recursos humanos y la eficacia, la eficiencia y la calidad del personal 

administrativo del distrito Fiscal de Lima. 

 Mientras que como Hipótesis general se estableció que, Existe relación entre la 

gestión de recursos humanos y el desempeño laboral del personal administrativo. Distrito 

Fiscal de Lima Noroeste 2022. Y como hipótesis específicas se estableció Existe relación 

entre la gestión de recursos humanos y la eficacia, la eficiencia y la calidad del personal 

administrativo del distrito Fiscal de Lima. 
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II. MARCO TEÓRICO 

En esta sección, se detallaron los antecedentes, los que fueron el apoyo teórico 

para elaborar la investigación, además, de servir como elemento comparativo para 

los resultados en la discusión. 

Dentro del marco investigativo nacional, Espinoza y Montalvo (2021), 

tuvieron como objetivo realizar el análisis de la administración de talento humano y 

el rendimiento laboral en el área de administración de la Zona Registral. Su enfoque 

metodológico fue cuantitativo, tipo básica y diseño no-experimental-descriptivo– 

correlacional, contó con 24 trabajadores como muestra, a quienes se aplicó el 

cuestionario. Sus resultados revelaron que existe un nivel de significancia mayor a 

0.05 que relacionan las variables gestión de RRHH y rendimiento laboral. Se 

concluyó que existe influencia de la gestión de talento humano sobre la variable 

desempeño laboral de manera positiva.   

Asimismo, Rojas y Vílchez (2018), plantearon como objetivo hallar el vínculo 

entre la gestión de talento humano y el rendimiento laboral del centro de salud. El 

enfoque metodológico fue cuantitativo, tipo aplicada, contó con una muestra de 50 

empleados, los instrumentos aplicados fueron la entrevista, la observación y la 

encuesta. Los resultados indicaron que existen un nivel de correlación estadística 

basado en p=0.007 correspondiente a la gestión humana y el rendimiento laboral. 

Se concluyó que los factores asociados a la organización, evaluación, 

comunicación y dirección del área de RRHH, impacta directamente sobre el 

rendimiento de los trabajadores.  

De igual forma, Adrianzén y Castillo (2018), propusieron determinar el grado 

de relación entre la administración de RRHH con el rendimiento laboral del personal 

administrativo de un Banco. El enfoque metodológico fue cuantitativo, descriptivo- 

no-experimental, en la muestra se consideraron 49 personas entre personal 

administrativo y autoridades del banco, a quienes se aplicó un cuestionario. El 

resultado comprobó que existen deficiencias en el proceso organizacional del área 

de recursos humanos, debido a que se basa en generar incertidumbre entre los 

trabajadores, disminuyendo su motivación y compromiso con la organización. 

Concluyeron que hay una correlación entre la gestión de talento humano y el 

rendimiento laboral de dicha agencia bancaria.  
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En ese orden Chávez (2018), planteó en su estudio el objetivo de hallar el 

vínculo entre la gestión de RRHH y el rendimiento laboral de los trabajadores de 

enfermería del Hospital Rebagliati. El enfoque metódico fue cuantitativo, tipo 

básica, correlacional. En la muestra se consideraron 110 enfermeros del área de 

emergencia, la encuesta se empleó como técnica de obtención de datos. 

Resultando que, se reconoce un nivel intermedio de la gestión de recursos 

humanos por parte de los trabajadores, de manera que existen vacíos 

correspondientes a dudas que puedan presentar o en retroalimentación sobre sus 

labores. Se concluyó con la relación positiva con un Rho de Spearman de 0.719 

entre la gestión humana y el rendimiento laboral de los trabajadores de enfermería. 

De igual forma, Salsavilca (2017) realizó su investigación con el fin de 

identificar si la administración de personal se relaciona con el rendimiento de los 

trabajadores administrativos de los institutos superiores de Lima. El enfoque 

metodológico fue cuantitativo, no-experimental, aplicada, descriptiva-correlacional, 

en la muestra fueron 117 empleados del área administrativa de los institutos, se 

empleó el cuestionario. El resultado confirmó que hay una relación significativa 

entre la gestión humana y el desempeño profesional con un coeficiente de 

Spearman de 0.975. Se concluyó que la administración de personal muestra una 

relación significativa con el rendimiento laboral del personal administrativo de los 

institutos superiores.  

En el ámbito internacional, Quiroga (2021), tuvo como objetivo identificar el 

impacto de la falta de planificación de la gestión administrativa en el rendimiento 

del empleado de la cantera Rigot SA. La metodología empleada fue mixta 

(cuantitativo y cualitativo), descriptiva, no-experimental, contando con 23 personas 

como muestra, los instrumentos aplicados fueron la encuesta y el cuestionario. Los 

resultados indicaron que los trabajadores han presentado un desempeño 

disminuido inicial debido a que la falta de capacitaciones, bajo bienes psicosocial, 

reducción de expectativas y motivación, el cual ha ido incrementándose conforme 

al ajuste de los factores mencionados previamente. Se concluye que el 

cumplimiento de despachos de pedidos se encuentra en 80% con una tendencia 

creciente, asimismo el plan de mantenimiento por equipo crítico de plantas se 

encuentra en nivel aceptable, además, el nivel de bienestar se ha mantenido en 

90%.  
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Por su parte, Santamaria (2020), tuvo como objetivo identificar si el ambiente 

laboral repercute en el rendimiento de los trabajadores de Datapro S.A. La 

metodología fue de tipo mixto, es decir presenta matices cualitativos y cuantitativos, 

diseño no-experimental, transaccional y correlacional, la muestra fue de 45 

personas, los instrumentos fueron la encuesta y la entrevista. Los resultados 

indicaron que la variable ambiente laboral influye en el rendimiento laboral y 

resultados de la empresa Datapro SA, con un valor de significancia de 0.000. Se 

concluye que el ambiente laboral influye en el rendimiento laboral, al no haberse 

alcanzado las metas propuestas debido a problemáticas como la falta de una 

arquitectura organizacional, falta de identificación de figuras jerárquicas, falta de 

motivación, compromiso, entre otros. 

Mientras que Zeballos (2019) propuso realizar su investigación basada en 

modelo de gestión de talento humano para optimizar el rendimiento laboral de los 

empleados de INCEMARZ SRL. La metodología fue de enfoque mixto, la muestra 

fue de 37 empleados de áreas operativas y administrativas de la planta, los 

instrumentos fueron el cuestionario y entrevistas. Se obtuvo de ello, que existen 

deficiencias en el proceso de reclutamiento, lo cual, no permite la motivación y el 

reconocimiento de los colaboradores con la empresa, observándose que 54% de 

trabajadores se encuentran de manera permanente y 46% en rotación, concluyendo 

que hay ausencia de un equipo de gestión de talento humano, lo cual, impacta 

negativamente el accionar de los ejecutivos y organización, dado que no existe una 

estructura organizacional y lineamientos que deban cumplirse adecuadamente, 

asimismo, se relacionan la gestión de RRHH y el nivel de rendimiento profesional. 

Del mismo modo Clark (2018), en su estudio elaborado en México tuvo como 

objetivo analizar la probabilidad de influencia de la satisfacción laboral, condiciones 

de trabajo, estabilidad económica, ambiente laboral y resolución de problemas con 

el desempeño laboral. La metodología empleada fue cuantitativa, explicativa, 

correlacional y de corte transversal, en la muestra fueron 95 empleados de hoteles, 

el instrumento fue el cuestionario. Se obtuvo que existe la probabilidad que la 

satisfacción laboral impacte negativamente en el desempeño laboral, asimismo, el 

desempeño aumenta cuando el trabajador percibe un aumento de sueldo y un buen 

ambiente laboral. Se concluye que la administración de la compañía debe 
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garantizar el control de los factores que interactúan con los trabajadores para no 

impactar negativamente en su desempeño laboral.  

Finalmente, Mestra y Avilés (2018), realizaron su investigación para 

proponer una estrategia de selección de personal enfocado en las competencias 

que permitan mejorar el desempeño laboral del área administrativa del Instituto 

Tierra alta. La metodología aplicada fue proyectiva, cuantitativa y descriptivo, contó 

con una muestra de 50 empleados, el instrumento aplicado fue el cuestionario. Se 

obtuvo que existe complejidad en la identificación exacta de las competencias del 

trabajador, que cumplan de manera idónea con los requerimientos del puesto 

requerido. Se concluyó que el enfoque de competencias no se cumple siempre en 

el proceso de reclutamiento, asimismo, que se consideran como principal guía para 

el reconocimiento de competencias a las actitudes, conocimientos y habilidades 

que deben encontrarse a fines al puesto solicitado, además se genera un nivel 

mínimo esperado de productividad y calidad para medir al postulante.  

Adicional a lo antes descrito, es importante considerar que cada una de las 

variables presentan teorías, enfoques o modelos relevantes para este estudio. 

Entre estas se encuentra la teoría de los recursos y capacidades. Para Sánchez y 

Herrera (2016) esta teoría se encuentra dentro del ámbito estratégico, centrada en 

los recursos de la organización, indicando que las organizaciones regularmente 

cuentan con cantidades excesivas de recursos que pueden ser diversificados, 

convirtiéndose en una actividad clave para las empresas. 

Asimismo, Lujan (2017) explicó que la teoría de los recursos y capacidades 

se enfoca en el estudio de los factores organizacionales internos de desempeño 

superior dentro de una compañía, generando un vínculo entre las capacidades de 

la empresa y la eficiencia de la competencia. Además, Ferreira y Fernández (2017) 

explicó que la teoría se fundamenta en que las compañías son heterogéneas en 

base a sus activos y capacidades internas, de donde puede surgir la ventaja 

competitiva.  

En este contexto, el enfoque contractual, según Nassar (2021) se basa en 

un acuerdo de mutuo beneficio de las partes, donde se genera una relación entre 

el contratante y el agente, quien debe realizar una actividad determinada, mediante 

la cual recibe incentivos de parte del contratante. Por otro lado, Rosita et al., (2020) 

indicaron que la relación contractual puede generarse de diferentes tipos, explícitos 
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o implícitos, de largo o corto plazo, de control, completos e incompletos 

multilaterales o bilaterales. Asimismo, Chaubey et al., (2016) mencionaron que 

dentro del desarrollo del vínculo ambas partes deben comprometerse a 

responsabilidades, donde el contratante brinda una retribución por el servicio y 

brinda las condiciones adecuadas para el trabajador, ya que ellos se encargan de 

cumplir con las políticas organizaciones y desempeñar sus actividades 

adecuadamente.  

Respecto al enfoque de la competitividad y gestión de calidad, Elshaer y 

Augustyn (2016) mencionaron que mediante la aplicación de los recursos humanos, 

se gestionan los recursos de la organización de manera que se obtenga eficiencia 

en los procesos sin alterar la calidad de los resultados, por otro lado, Montoya y 

Boyero (2016), indicaron que mediante la generación de la identificación de las 

fortalezas de la compañía se puede identificar la ventaja competitiva, que permita 

una mejora sostenible en la organización. Adicionalmente, Taouab y Outellou 

(2020) señalaron que la competitividad de la organización es resultado del 

desenvolvimiento de los trabajadores con los recursos de la organización, los 

cuales, a través de su interacción, permiten optimizar las actividades y garantizar 

la calidad de los productos. 

De las teorías expuestas relacionadas a la gestión de recursos humanos se 

consideró a la teoría de los recursos y capacidades ya que se vincula con la 

problemática y el contexto en que se desarrolló la investigación. 

Por otro lado, se debe tomar en cuenta que, en el desarrollo de la 

investigación, el fenómeno de estudio consta de dos variables, las cuales son 

desarrolladas para brindar una comprensión más amplia de la investigación. La 

primera variable es gestión de recursos humanos. Según Oliveros (2017) la gestión 

de recursos humanos define como el conjunto de tareas direccionadas a hacer más 

eficientes los procesos administrativos, además, de mejorar la coordinación y 

trabajo en equipo de los colaboradores de una compañía, fortaleciendo su 

motivación, habilidades, conducta y capacidades, adicionalmente, se busca 

optimizar los procesos elementales como la provisión, organización, retención, 

desarrollo y evaluación (p.81).  

Por su parte, Atyeh (2020) indicó que el término recursos humanos surgió 

por primera vez en 1960, haciendo referencia inicialmente a la fuerza laboral en 
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conjunto, posteriormente se reconoció como la actividad de contratar, desplegar, 

reclutar y gestionar a los trabajadores de una empresa, esta también se reconoce 

por su abreviatura GTH. Por otro lado, para Sorares et al (2016) el departamento 

de RR.HH. de una empresa es el responsable de generar, aplicar y controlar las 

políticas laborales y la relación de la compañía con sus trabajadores, asimismo, 

organizar las tareas que cada área y trabajador debe desempeñar, y administrar 

los activos.  

Asimismo, dentro de esta variable se han identificado cinco dimensiones, 

entre las cuales se identifica como primera dimensión, provisión, para Oliveros 

(2017) esta se define como los recursos que ha captado la empresa para cubrir 

necesidades, la cual, se fundamenta en el proceso de reclutamiento y en la 

selección, asimismo, la segunda dimensión, es organización, la cual, se entiende 

como la asignación de actividades, respaldada por la descripción de los cargos y la 

evaluación de desempeño (Oliveros, 2017). 

Por otro lado, la tercera dimensión es retención, la cual, consta del proceso 

en el que el trabajador permanece por largos periodos en la organización, este 

puede encontrarse sujeto a la remuneración e higiene y seguridad (Oliveros, 2017), 

adicionalmente, la cuarta dimensión es desarrollo, el cual, se entiende como el 

proceso de crecimiento, el cual se encuentra relacionado a la formación, 

capacitación, profesionalización y nivel de especialización (Oliveros, 2017), 

finalmente, la quinta dimensión es evaluación, el cual consiste en el proceso de 

monitoreo, control, que permite reconocer el panorama para la toma de decisiones 

(Oliveros, 2017).  

En cuanto a los fundamentos teóricos de la segunda variable; desempeño 

laboral se han identificado teorías, enfoques y modelos que permiten comprender 

de manera más precisa el contexto de la misma, entre estas se identifican la teoría 

de la motivación, para Al-Omari y Okasheh (2017) esta teoría plantea que el 

rendimiento del trabajador depende de cuan motivado se encuentre dentro en la 

realización de sus actividades, dado que si este no se encuentra cómodo dentro de 

la misma, las actividades que tiene a cargo no serán realizadas de manera óptima.  

Asimismo, Ramos et al (2019) explicaron que esta teoría se fundamenta en 

dos factores motivacionales, los cuales son la satisfacción la cual se encuentra 

relacionada a los alcances, reconocimiento, autonomía y compromiso, por otro 
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lado, dentro del factor higiene o insatisfacción se encuentran los beneficios, sueldo, 

políticas organizacionales, ambiente laboral, espacio físico, seguridad laboral. 

Adicionalmente, Madero (2019) mencionó que el planteamiento teórico indica que 

los trabajadores muestran dos necesidades, sentirse satisfechas y evitar sentirse 

insatisfechas.  

Otra de las teorías identificadas, es la teoría X y Y, para Sreeramana y Kumar 

(2016) esta teoría plantea como se debe establecer como se debe generar el 

control de los trabajadores dentro del centro laboral, planteándose actitudes que 

permitan influir sobre los mismos para de esta manera mejorar su desempeño. Por 

otro lado, Lawter, Kopelman y Prottas (2015) indicaron que la teoría plantea dos 

visiones, la X y la Y, las cuales hacen referencia a como el gerente percibe a los 

trabajadores, de manera que modelará sus actitudes de acuerdo con ello. 

Asimismo, Touma (2021), mencionó que en la visión X, el jefe tiene una 

percepción negativa de los empleados, considerándolos elementos pasivos que 

regularmente buscan oportunidades para evadir sus responsabilidades, por lo cual, 

deben aplicarse castigos o indicarle a la fuerza sus funciones, empero, la visión Y, 

genera una visión positiva hacia los trabajadores, donde estos pasan a ser vistos 

como un activos, quienes requieres autorrealizarse, asumiendo responsabilidades 

que les permitan demostrar sus capacidades. 

La teoría de McClelland, la cual, según Rybnicek, bergner y Gutschelhofer 

(2019) hace referencia a 3 necesidades innatas en el ser humano, entre las que se 

distinguen la necesidad de logro, poder y afiliación, asimismo, se observa que entre 

estas pueden generarse de manera inconsciente en el individuo en la realización 

de sus tareas cotidianas, por otro lado, Boyatzis (2016) mencionó que, cuando las 

necesidades se desarrollan dentro del ambiente laboral suelen generarse 

complicaciones debido a se encuentran dentro de un ambiente de competitividad 

que puede llevar a conflictos por intereses.  

En adición, Aarum (2018) indicó que las necesidades dentro del ámbito 

laboral suelen desenvolverse de la siguiente manera, los trabajadores enfocados 

en el logro suelen cumplir eficientemente sus actividades para asumir más 

responsabilidades, los enfocados en el poder, pretenden imponer sus criterios e 

imponer control sobre los demás, por otro lado, los que tienen necesidad de 

afiliación, buscan relaciones interpersonales sanas.  
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De las teorías expuestas relacionadas al desempeño laboral se consideró a 

la teoría X y Y ya que se vincula con la problemática y el contexto en que se 

desarrolló la investigación. 

Seguidamente se conceptualizó la segunda variable desempeño laboral, la 

cual se define como “el nivel de eficiencia y eficacia que un empleado muestra al 

momento de realizar sus actividades asignadas en el trabajo, considerando también 

la calidad que en sus actividades” (Jara et al, 2018, p.746). 

Asimismo, Fogaca et al (2018) mencionaron que el desempeño laboral se 

entiende como el nivel de calidad observada en las actividades y el producto final 

generado por un trabajador en un periodo determinado, de manera que se pueda 

tener una percepción de su desenvolvimiento, con la finalidad de generar feedback 

y posteriormente evaluar su permanencia dentro de la organización. 

Por otra parte, Davidescu et al (2020) indicaron que este se considera como 

una terminología compleja, relacionada al acto de realizar una actividad laboral, que 

se comprende como el medio para alcanzar una meta o un conjunto de objetivos 

dentro de un rol, trabajo u organización, asimismo, el desempeño en un trabajo es 

estrictamente un comportamiento separado de los resultados de un trabajo en 

particular, relacionado con el éxito y la productividad. 

Igualmente, se distinguen tres dimensiones, la primera es eficiencia, para 

Jara et al (2018), se conceptúa como la capacidad de realizar una actividad o 

función reduciendo al máximo los recursos, considerando, factores como el nivel 

de planificación y organización. Por otro lado, esta analiza lo que se está 

produciendo actualmente y lo compara con lo que podría lograrse con el consumo 

de recursos existente, es decir, mano de obra, tiempo, dinero, maquinaria, etc. Es 

uno de los factores principales para determinar la productividad; sin embargo, la 

productividad se enfoca en cantidad, mientras que la eficiencia tiene que ver con la 

calidad y la eliminación del despilfarro (Ganga et al, 2016).  

En suma, esta hace referencia al proceso donde se hace posible que, con el 

menor procesamiento de recursos, se logran obtener mayor cantidad de productos, 

es decir, lograr más con menos, esto se basa en la simplificación de recursos para 

producir la misma cantidad de productos sin ver afectada considerablemente la 

calidad de estos (Rojas et al, 2017). 
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Por otro lado, la dimensión dos, es eficacia, la cual, se enfoca en realizar una 

tarea específica garantizando la obtención del resultado esperado, considerando el 

cumplimiento de normativas y procesos estipulados, la rapidez y agilidad, el ahorro 

de recursos y la contribución con diferentes áreas (Jara et al, 2018). Para Calvo et 

al (2018) comprende el nivel de alcance de los objetivos, por lo tanto, el enfoque de 

la eficacia no está en el costo, sino en enfocarse en las tareas correctas y 

completarlas de manera oportuna, de manera que una organización altamente 

eficaz presta atención a su estrategia y objetivos, para garantizar que se persigan 

los objetivos tácticos y a largo plazo de la empresa.  

Por otro lado, se considera que la eficacia es "hacer lo correcto", siendo un 

elemento esencial del éxito empresarial, el cual, se basa específicamente en el 

cumplimiento de los objetivos, utilizando todos los recursos disponibles para 

obtener los resultados esperados de manera óptima (Rojas et al., 2018).  

Finalmente, la tercera dimensión es calidad, esta se define como el conjunto 

de propiedades inherentes a un producto que permiten que sea valorizado a través 

del cumplimiento de necesidades implícitas o explícitas dentro de parámetros 

establecidos, los cuales en el ámbito laboral están sujetos al grado de cumplimiento 

de capacidades, eficiencia en el servicio, quejas y actitudes (Jara et al, 2018).  

Por su parte, Dal Bosco y Luiz,(2021) indicaron que la calidad se refiere a 

qué tan bueno es algo en comparación con otras cosas similares, en otras palabras, 

su grado de excelencia, describiendo cual es el valor agregado del producto o si 

este cumple con la funcionabilidad para el que fue diseñado. Mientras que Pulido 

et al, (2020), explicaron que la calidad se fundamenta en la optimización de cada 

uno de sus procesos, donde se pueda lograr la mejora de sus sistemas, productos, 

personal, etc., de manera que se genere una gestión encaminada a la excelencia 

de manera constante, logrando así, destacar en su entorno. 
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III. METODOLOGÍA
3.1 Tipo y diseño de investigación 

Tipo de investigación  

La investigación fue de tipo básica, dado que su intención fue descubrir el origen 

de los acontecimientos concernientes a los sujetos del estudio, logrando un 

acercamiento máximo a la verdad y contribuyendo a través de las ciencias, a la 

transformación del fenómeno observado, todo ello sustentado en el enfoque 

cuantitativo, ya que sus conclusiones se obtuvieron como resultado de las 

mediciones realizadas sobre las variables de estudio (Esteban, 2018).  

Diseño de investigación  

El diseño corresponde al no experimental, transaccional, descriptivo correlacional, 

ya que se orientó en detallar las características más distintivas o diferenciadoras de 

la problemática de investigación, dentro de un orden temporal y geográfico 

determinado, a la vez que buscó comprobar las hipótesis y descubrir la relación 

entre las variables de estudio (Hernández et al, 2017).   

No experimental  

Se estableció un diseño no experimental tomando en consideración que no se 

manipularon las variables, sino que solo fueron observadas en su forma natural por 

parte del investigador, empleando instrumentos como el cuestionario en un solo 

espacio de medición (Zamora, 2019). 

Transaccional 

De igual forma este estudio fue de diseño transaccional o transversal, tomando en 

cuenta que el investigador se enfocó en conocer la incidencia entre las variables en 

un solo momento o etapa de investigación, así establecer su interrelación (Zamora, 

2019).   

Descriptivo-Correlacional  

Este estudio comprendió un diseño descriptivo correlacional, ya que se orientó en 

detallar las características más distintivas o diferenciadoras de la problemática de 

investigación, dentro de un orden temporal y geográfico determinado, a la vez que 

buscó comprobar las hipótesis y descubrir la relación entre las variables de estudio 

(Hernández et al, 2017).   
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Al respecto se estableció la siguiente relación: 

Dónde: 

M: Fiscales de Lima noroeste, quienes van a medir el desempeño del personal 

administrativo del Distrito Fiscal. 

X = Gestión de Recursos Humanos 

Y        = Desempeño laboral 

r = Relación entre variables 

3.2 Variables y operacionalización 

Variable X: Gestión de Recursos Humanos 

Definición conceptual: Según Oliveros (2017): 

La gestión de recursos humanos es el conjunto de tareas 

direccionadas a hacer más eficientes los procesos administrativos, 

además, de mejorar la coordinación y trabajo en equipo de los 

colaboradores de una compañía, fortaleciendo su motivación, 

habilidades, conducta y capacidades, adicionalmente, se busca 

optimizar los procesos elementales como la provisión, 

organización, retención, desarrollo y evaluación (p.81).  

Definición operacional: direccionar al trabajador potenciado sus capacidades 

con provisiones que le motivan al desarrollo y trabajo en equipo. Según Oliveros 

(2017), sus dimensiones son, provisión: recursos que ha captado la empresa para 

cubrir necesidades en la selección y desempeño del personal, organización: es la 

distribución y/o asignación de actividades, respaldada por la descripción de cargos 

y la evaluación de desempeño, retención: proceso en el que el trabajador 

permanece por largos periodos en la organización, este puede encontrarse sujeto 

a la remuneración e higiene y seguridad, desarrollo: está relacionado a la 

formación, capacitación, profesionalización y nivel de especialización y, la 
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evaluación: consiste en el proceso de monitoreo, control, que permite reconocer el 

panorama para la toma de decisiones.  

Variable Y: Desempeño laboral 

Definición conceptual: Se define como “el nivel de eficiencia y eficacia que un 

empleado muestra al momento de realizar sus actividades asignadas en el trabajo, 

considerando también la calidad que en sus actividades” (Jara et al, 2018, p.746). 

Definición operacional: Resultado observable de las tareas que realiza un 

trabajador dentro de un tiempo y parámetro específico, alcanzando determinado 

nivel de calidad. Sus dimensiones según Jara et al (2018), son eficiencia: capacidad 

de realizar una actividad o función reduciendo al máximo los recursos, 

considerando, factores como el nivel de planificación y organización, eficacia; 

cumplimiento de normativas y procesos estipulados, la rapidez y agilidad, 

simplificación de recursos, la retribución con diferentes áreas y calidad, y 

finalmente, el cumplimiento de necesidades implícitas o explícitas dentro de 

parámetros establecidos.  

3.3 Población, muestra, muestreo y unidad de análisis  

Población 

La investigación contó con una población de 234 fiscales de Lima noroeste, quienes 

midieron el desempeño del personal administrativo del distrito Fiscal de dicha 

división. La población comprende según Ventura (2017), el universo dentro del cual 

se presentan: objetos, situaciones o fenómeno que poseen caracteres comunes 

entre sí, las cuales serán objeto de estudio y donde se validaron las conclusiones 

logradas al final de la investigación.  

Las características de la población se han centrado en el tipo de género de los 

fiscales y los cargos que poseen, teniendo del total a 106 fiscales de género 

masculino y 128 femenino. Respecto a sus cargos, 4 son fiscales superiores, 10 

fiscales adjuntos superiores, 70 fiscales provinciales y 150 fiscales adjuntos 

provinciales. 

Muestra  

De igual forma, se determinó la muestra en 146 fiscales de Lima noroeste, quienes 

van a medir el desempeño del personal administrativo del Distrito Fiscal de dicha 
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división.  De acuerdo con Mendoza y Ramírez (2020), la muestra es la parte de la 

población de la cual el investigador ha determinado medir ciertos aspectos.  

La muestra final correspondió a 146 fiscales del Distrito Fiscal de Lima noroeste, 

quienes van a evaluar el desempeño del personal administrativo de dicha división.  

Muestreo  

Para el presente estudio se empleó el muestreo aleatorio probabilístico, debido a 

cada elemento presenta igualdad en la posibilidad de ser seleccionado, 

garantizando a través de una fórmula estadística, que la fracción seleccionada 

(muestra), contenga las características que representen a la totalidad de la 

población (Mendoza y Ramírez, 2020). 

Criterios de inclusión 

Personal fiscal que labora de forma presencial 

Personal fiscal que tienen a su cargo a asistentes administrativos 

Criterios de exclusión 

Personal fiscal que labora de forma virtual o remota. 

Personal fiscal que no tienen a su cargo a asistentes administrativos. 

Unidad de Análisis 

Se estableció como unidad al personal administrativo del distrito Fiscal de Lima 

Noroeste el cual será medido y evaluado por los fiscales correspondientes a este 

Distrito Fiscal. 

3.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Técnica 

La técnica fue la encuesta, se conceptúa como un mecanismo indispensable al 

investigador para obtener datos e información relevante a través de varias 

personas, empleando un listado de preguntas relacionadas con el tema de 

investigación, las cuales pueden ser abiertas o cerradas, permitiendo efectuar 

análisis precisos y confiables (Reyes, 2022). 

Instrumento 

El instrumento fue el cuestionario, definido como un formulario de carácter 

impersonal, diseñado por el investigador en el cual reúne una serie de preguntas 

para ser respondidas por escrito por parte de los sujetos en estudio, las mismas 
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están orientadas a obtener datos y opiniones clave para el estudio de investigación 

(Reyes, 2022).   

En cada uno de los instrumentos se tuvieron 20 preguntas e ítems que 

responda a las variables y dimensiones. Las alternativas se presentan como 

politómicas, tipo escala de Likert, donde: 1= Nunca, 2= Casi nunca, 3= A veces, 4= 

Casi siempre y 5= Siempre.  

3.5 Procedimientos  

El desarrollo del presente estudio siguió una secuencia empírica cumpliendo en 

primera instancia con la identificación de la realidad problemática vinculada a la 

gestión humana y el desempeño laboral, posterior a ello se definieron los 

problemas, objetivos e hipótesis de estudio, conjuntamente a ello se perfiló el 

diseño y la metodología científica. Posteriormente se desarrollaron las bases 

teóricas relacionadas con las variables de investigación y de igual forma, se 

establecieron la población y muestra, así como los instrumentos de obtención de 

información, recayendo en el cuestionario como elemento principal para obtener la 

opinión de la muestra, contando previamente con los permisos de rigor para realizar 

las encuestas. De igual forma se analizaron los resultados bajo criterios estadísticos 

y se emitieron las propuestas finales. En cuanto a las encuestas, se realizó en la 

prespecialidad, habiendo accedido a los fiscales en su centro de labores, de esa 

forma contestar los dos cuestionarios. 

3.6 Método de análisis de datos 

La data obtenida a través de los instrumentos fue analizada por medio de recursos 

y programas como Excel y SPSS (versión 27). Se partió por recoger las respuestas 

de la muestra seleccionada de los instrumentos, el conjunto de respuestas se vació 

en una matriz de Excel, que posteriormente se llevó al programa Spss, en el mismo, 

se generó la prueba de confiabilidad, la recodificación de variables para obtener los 

resultados por niveles, teniendo como resultado final los resultados descriptivos, 

presentado en tablas y figuras porcentuales. Al finalizar se desarrolló el análisis 

inferencial a través del estadístico Rho Spearman prueba de hipótesis, y con ello 

validar si las hipótesis propuestas se aceptan o rechazan. Respecto a ello Akoglu 

(2018), expuso que la relación entre las dos variables se denota con la letra r y se 

cuantifica con un número, que varía entre −1 y +1, donde cero significa que no hay 
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correlación y 1 significa una correlación completa o perfecta, asimismo, una r 

negativa significa que las variables están inversamente relacionadas. Sus niveles 

son: perfecto: ±1, fuerte: ±0,9 ±0,8 ±0,7, moderado: ±0,6 ±0,5 ±0,4 y,  débil: ±0,3 

±0,2 ±0,1,  siendo importante que al dar los resultados, se usen las palabras: 

perfecto, fuerte, bueno o débil para nombrar la fuerza de la relación entre las 

variables. 

3.7 Aspectos éticos 

Este estudio se desarrolló cumpliendo los estándares éticos establecidos por las 

normas APA 7ma edición, respetando en ese sentido la autoría y la propiedad 

intelectual. De igual forma se cumplió con las pautas establecidas por la 

metodología científica lo cual aporta calidad y confiabilidad a la investigación. 

Considerando que no hubo daño moral como parte de la investigación en los 

participantes, la participación de los encuestados no afectó su dinámica laboral 

(despidos), así como se promovió la Beneficencia, autonomía, justicia y equidad 

respecto a que las respuestas fueron valoradas en su integridad, todo ello, alineado 

con las políticas de investigación de trabajo de grado, establecidos por la casa de 

estudios César Vallejo.  

Respecto a la importancia de los aspectos éticos en una investigación 

Palencia y Ben (2013), señalaron que todo investigador tiene como responsabilidad 

promover el respeto, individualidad y el derecho humano de los participantes, sin 

transgredir las leyes, buscando siempre la veracidad de los hechos. 
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IV. RESULTADOS

Resultados descriptivos 

Figura 1  

Niveles de la gestión de recursos humanos 

Fuente: Base de datos 

En la figura 1, se observó que el 30.1% de consultados refieren que la gestión de 

recursos humanos se encuentra en un nivel bajo, en cambio para el 45.9% se 

encuentra en un nivel regular, por su parte el 24.0% de encuestados lo perciben 

dentro del nivel óptimo. 

Figura 2  

Niveles de las dimensiones de la gestión de recursos humanos 

Fuente: Base de datos 
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En la figura 2 se observó que las dimensiones de la gestión de recursos 

humanos se ubican prevalentemente en el nivel regular, alcanzando la dimensión 

provisión un 52.1%, la dimensión organización alcanzó el 43.8%, por su parte la 

dimensión retención llegó al 52.2%, la dimensión desarrollo obtuvo un 47.3% y la 

dimensión evaluación alcanzó el 57.5% de la suma global. En cuanto al nivel bajo 

la dimensión provisión obtuvo un 30.8%, la dimensión organización alcanzó el 

30.1%, la dimensión retención se valoró en 34.9%, la dimensión desarrollo tuvo un 

36.3 y la dimensión evaluación obtuvo un 19.9%. Los porcentajes más bajo 

recayeron en el nivel óptimo, donde la dimensión provisión alcanzó el 17.1%, la 

dimensión organización obtuvo el 26.0%, la dimensión retención llegó al 19.9%, la 

dimensión desarrollo obtuvo un 16.4% y finalmente la dimensión evaluación 

alcanzó el 22.6%. 

Figura 3  

Niveles del desempeño laboral 

Fuente: Base de datos 

En la figura 3, se observó que el 24.7% de encuestados refieren que el 

desempeño laboral se encuentra en un nivel insuficiente, en cambio para el 45.2% 

se encuentra en un nivel regular, por su parte el 30.1% de encuestados lo perciben 

dentro del nivel bueno. 
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Figura 4  

Niveles de las dimensiones del desempeño laboral 

Fuente: Base de datos 

En la figura 4 se observa que las dimensiones del desempeño laboral se 

ubican prevalentemente en el nivel regular, alcanzando la dimensión eficacia un 

45.2%, la dimensión eficiencia alcanzó el 49.3%, y la dimensión calidad alcanzó el 

39.0% de la suma global. En cuanto al nivel insuficiente la dimensión eficacia 

obtuvo un 28.1%, la dimensión eficiencia alcanzó el 24.7 y la dimensión calidad 

obtuvo un 28.1%. Los porcentajes más bajos recayeron en el nivel bueno, donde la 

eficacia alcanzó el 26.7%, la dimensión eficiencia obtuvo el 26.0% y finalmente la 

dimensión calidad alcanzó el 32.9%. 

Resultados inferenciales 

Prueba de la hipótesis general 

Ho: No existe relación entre la gestión de recursos humanos y el desempeño laboral 

del personal administrativo. Distrito Fiscal de Lima Noroeste 2022. 

Ha: Existe relación entre la gestión de recursos humanos y el desempeño laboral 

del personal administrativo. Distrito Fiscal de Lima Noroeste 2022. 
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Tabla 1  

Análisis inferencial de la hipótesis general 

Gestión de 

recursos 

humanos 

Desempeño 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Gestión de 

Recursos 

 humanos 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,905** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 146 146 

Desempeño 

 laboral 

Coeficiente de 

correlación 

,905** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 146 146 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Fuente: Base de datos 

Se visualiza en la tabla 1 que el coeficiente de correlación entre las variables fue 

de 0.905, por lo que representa una correlación fuerte, asimismo, la significancia o 

nivel de error alcanzando fue (p=0,000 < 0,05), por lo que se rechaza la hipótesis 

nula y se acepta la hipótesis alterna, estableciendo que existe relación entre la 

gestión de recursos humanos y el desempeño laboral del personal administrativo. 

Distrito Fiscal de Lima Noroeste 2022. 

Prueba de la primera hipótesis específica 

Ho: No existe relación entre la gestión de recursos humanos y la eficacia del 

personal administrativo. Distrito Fiscal de Lima Noroeste 2022. 

Ha: Existe relación entre la gestión de recursos humanos y la eficacia del personal 

administrativo. Distrito Fiscal de Lima Noroeste 2022. 
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Tabla 2  

Análisis inferencial de la primera hipótesis específica 

Gestión de 

recursos 

humanos Eficacia 

Rho de 

Spearman 

Gestión de 

recursos 

humanos 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,958** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 146 146 

Eficacia Coeficiente de 

correlación 

,958** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 146 146 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Fuente: Base de datos 

Se visualiza en la tabla 2 que el coeficiente de correlación entre la variable y 

dimensión fue de 0.958, por lo que representa una correlación fuerte, asimismo, la 

significancia o nivel de error alcanzando fue (p=0,000 < 0,05), por lo que se rechaza 

la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna, estableciendo que existe relación 

entre la gestión de recursos humanos y la eficacia del personal administrativo. 

Distrito Fiscal de Lima Noroeste 2022. 

Prueba de la segunda hipótesis específica 

Ho: No existe relación entre la gestión de recursos humanos y la eficiencia del 

personal administrativo. Distrito Fiscal de Lima Noroeste 2022. 

Ha: Existe relación entre la gestión de recursos humanos y la eficiencia del personal 

administrativo. Distrito Fiscal de Lima Noroeste 2022. 
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Tabla 3  

Análisis inferencial de la segunda hipótesis específica 

Gestión de 

Recursos 

humanos Eficiencia 

Rho de 

Spearman 

Gestión de 

 recursos 

humanos 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,933** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 146 146 

Eficiencia Coeficiente de 

 correlación 

,933** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 146 146 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Fuente: Base de datos 

Se visualiza en la tabla 3 que el coeficiente de correlación entre la variable y 

dimensión fue de 0.933, por lo que representa una correlación fuerte, asimismo, la 

significancia o nivel de error alcanzando fue (p=0,000 < 0,05), por lo que se rechaza 

la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna, estableciendo que existe relación 

entre la gestión de recursos humanos y la eficiencia del personal administrativo. 

Distrito Fiscal de Lima Noroeste 2022. 

Prueba de la tercera hipótesis específica 

Ho: No existe relación entre la gestión de recursos humanos y la calidad del 

personal administrativo. Distrito Fiscal de Lima Noroeste 2022. 

Ha: Existe relación entre la gestión de recursos humanos y la calidad del personal 

administrativo. Distrito Fiscal de Lima Noroeste 2022. 
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Tabla 4  

Análisis inferencial de la tercera hipótesis específica 

Gestión de 

recursos 

humanos Calidad 

Rho de 

Spearman 

Gestión de 

recursos 

humanos 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,917** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 146 146 

Calidad Coeficiente de 

correlación 

,917** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 146 146 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Fuente: Base de datos 

Se visualiza en la tabla 4 que el coeficiente de correlación entre la variable y 

dimensión fue de 0.917, por lo que representa una correlación fuerte, asimismo, la 

significancia o nivel de error alcanzando fue (p=0,000 < 0,05), por lo que se rechaza 

la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna, estableciendo que existe relación 

entre la gestión de recursos humanos y la calidad del personal administrativo. 

Distrito Fiscal de Lima Noroeste 2022. 
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V. DISCUSIÓN

Una vez realizado el trabajo de investigación, correspondió desarrollar la discusión 

de resultados, integrando así diversos elementos descritos en los capítulos 

anteriores, resaltando las principales ideas de las bases teóricas, antecedentes de 

la investigación y los resultados. A partir de allí se analizaron los objetivos de 

estudio vinculados a las variables gestión de recursos humanos y desempeño 

laboral del personal administrativo. Distrito Fiscal de Lima Noroeste 2022, 

demostrando de esa manera, el logro y alcance de los mismos.   

Comenzando por los resultados relacionados al objetivo e hipótesis general 

se estableció una correlación de 0.905 entre la gestión de recursos humanos y el 

desempeño laboral, asimismo, el nivel de error alcanzando fue (p=0,000 < 0,05), 

por lo que se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna, 

estableciendo que existe correlación entre la gestión de recursos humanos y el 

desempeño laboral del personal administrativo. Distrito Fiscal de Lima Noroeste 

2022. Basado en ello se logró demostrar que sí existe correlación entre la gestión 

de recursos humanos y el desempeño laboral del personal administrativo dando 

cumplimiento al objetivo general de este estudio.  

En línea con ello, la variable Gestión de recursos humanos, quedó 

establecida según la perspectiva de Oliveros (2017) como las actividades referidas 

por las jefaturas, para hacer más eficiente los procesos administrativos, mejorando 

además, la coordinación y trabajo en equipo de los colaboradores de una 

compañía, fortaleciendo su motivación, habilidades, conducta y capacidades, 

adicionalmente, se busca influir en los trabajadores y así optimizar los procesos 

elementales como la provisión, organización, retención, desarrollo y evaluación.  

Adicionalmente, Atyeh (2020) indicó que el término Recursos Humanos se 

relacionó inicialmente a fuerza laboral en conjunto, sin embargo, se reconoció 

posteriormente como la actividad multifuncional e integradora que abarca las 

funciones de contratar, desplegar, reclutar y gestionar al personal de una empresa, 

por ende, se hace notorio su impacto sobre el rendimiento profesional.  De igual 

forma, la Teoría de los recursos y capacidades, postulada por Sánchez y Herrera 

(2016) se vinculó con estos resultados ya que se encuentra dentro del ámbito 

estratégico, centrada en el capital humano, mejorando su forma de trabajar, 
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demostrando que las organizaciones regularmente cuentan con recursos que 

pueden ser diversificados, convirtiéndose la gestión humana en una actividad clave 

para las decisiones estratégicas.  

Respecto a los antecedentes, el estudio de Rojas y Vílchez (2018), presentó 

similitudes con los resultados alcanzados en la presente investigación ya que su 

objetivo también se orientó en hallar el vínculo entre la gestión de RRHH y el 

rendimiento laboral, empleando igualmente un enfoque cuantitativo. Asimismo, sus 

resultados indicaron que existen un nivel de correlación estadística basado en 

p=0.007 correspondiente a la gestión humana y el rendimiento de los trabajadores. 

Adicionalmente concluyó que los factores asociados al área de recursos humanos 

impactan directamente sobre el rendimiento de los trabajadores.  

Por su parte, Adrianzen y Castillo (2018), se enfocaron en determinar el 

grado de relación entre la administración de RRHH con el rendimiento del personal 

administrativo de una institución bancaria, igual al presente estudio también 

emplearon un enfoque cuantitativo. Si bien sus resultados demostraron la influencia 

de la gestión de RRHH sobre el desempeño del personal, la misma fue ejercida de 

forma negativa ya que se observaron deficiencias en el proceso organizacional del 

departamento de recursos humanos, generando incertidumbre entre los 

trabajadores, disminuyendo su desempeño, motivación y compromiso con la 

organización.  

En ese orden, los resultados de Quiroga (2021), reflejaron similares 

resultados y conclusiones con respecto a los obtenidos en este estudio, según los 

cuales la gestión de recursos humanos sí influye en el rendimiento laboral, el cual 

se ve disminuido, según la calidad o nivel de servicio que este departamento brinde 

al personal, de manera que, ante la falta de capacitaciones y poca retribución 

económica, se evidenció una reducción de expectativas y motivación en los 

trabajadores.  

Según los resultados analizados, se hizo evidente la similitud de los mismos 

al contrastarlos con esta investigación, asimismo sus conclusiones y argumentos 

finales permitieron comprender el impacto de la gestión humana en el ejercicio 

laboral, y más allá de ello, esto origina resultados perjudiciales en la eficiencia de 

diversas entidades, tal como ocurre con el personal administrativo del Distrito 

Fiscal. A partir de lo mencionado, se infiere, que es necesario revisar las políticas 
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de RRHH y de administración de personal desde el enfoque de planificación, 

liderazgo y toma de decisiones, para revertir las situaciones de mal desempeño 

laboral planteadas en la realidad problemática de este estudio.  

Continuando con los resultados relacionados al primer objetivo e hipótesis 

específica se estableció una correlación de 0.958 entre la gestión de recursos 

humanos y la dimensión eficacia, asimismo, la significancia o nivel de error 

alcanzando fue (p=0,000 < 0,05), por lo que se rechaza la hipótesis nula y se acepta 

la hipótesis alterna, estableciendo que se relacionan gestión de RRHH con la 

eficacia de los trabajadores del área administrativa. Distrito Fiscal de Lima Noroeste 

2022. Tomando en cuenta estos resultados se logró comprobar que sí hay 

correlación entre la gestión humana y la eficacia del personal administrativo. Distrito 

Fiscal de Lima Noroeste 2022, alcanzando en ese sentido, cumplir con el primer 

objetivo específico establecido para este estudio.  

Asimismo, como parte del marco teórico se determinó que es importante 

promover entre el personal administrativo del Distrito Fiscal de Lima, la eficacia la 

cual fue establecida entre las dimensiones de estudio y está orientada a la 

realización de tareas específicas garantizando la obtención del resultado esperado, 

considerando el cumplimiento de normativas y procesos estipulados, la rapidez y 

agilidad, el ahorro de recursos y la contribución con diferentes áreas (Jara et al, 

2018). Alineado con ello, Calvo et al., (2018) describió a la eficacia como el 

indicador de alcance de los objetivos, sabiendo que, la eficacia no está en el costo, 

sino en enfocarse en las tareas correctas y completarlas oportunamente, de manera 

que una organización altamente eficaz debe sustentarse en el diseño de estrategias 

y objetivos claros para garantizar que se logren dichas metas, en el plazo 

establecido.  

Relacionado con lo antes señalado, la teoría de McClelland, apoyada por 

Rybnicek et (2019) hizo referencia a 3 necesidades innatas en el ser humano, entre 

las que se distinguieron la necesidad de ser reconocidos por sus logros, asimismo, 

se observó que a partir de estas puede generarse de manera inconsciente en el 

individuo el deseo por la realización de sus tareas cotidianas, obteniendo 

remuneraciones basado en resultados eficaces, para cubrir así sus necesidades.  

En adición, Aarum (2018) indicó que las necesidades dentro del ámbito laboral 

suelen desenvolverse de la siguiente manera, los trabajadores enfocados en el 
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logro suelen cumplir eficientemente sus actividades para asumir más 

responsabilidades, los enfocados en el poder, pretenden imponer sus criterios e 

imponer control sobre los demás. Por otro lado, los que tienen necesidad de 

afiliación, buscan relaciones interpersonales sanas.   

De igual forma, al realizar la contrastación de los antecedentes, se tomó 

como referencia la investigación de Salsavilca (2017) ya que, de forma similar, se 

enfocó en identificar si la gestión de recursos humanos se relacionó con el 

rendimiento laboral del personal administrativo de los institutos, por lo que guardó 

mucha paridad con este estudio. También sus resultados fueron cónsonos con el 

resultado mencionado líneas antes, destacando en ese sentido, que la 

administración de RRHH mostró una relación significativa con el desempeño del 

área administrativa.  

También, el estudio de Espinoza y Montalvo (2021), sirvió como referente y 

agregó contenido de valor para esta investigación, tomando en cuenta sus 

semejanzas, al emplear en su metodología el enfoque cuantitativo para el análisis 

de la administración de talento humano y el rendimiento laboral. Asimismo, sus 

resultados indicaron que hay correlación entre la gestión de talento humano y el 

rendimiento profesional de forma significativa. Con base a ello ambas 

investigaciones concluyeron que la gestión de RRHH si influye sobre el desempeño 

profesional de manera positiva. También, los resultados de la presente 

investigación determinaron que existe correlación entre la gestión de RRHH y la 

eficacia del personal administrativo. 

En ese orden, de acuerdo con los resultados relacionados al segundo 

objetivo e hipótesis específica se estableció una correlación de 0.933 entre la 

gestión humana y la dimensión eficiencia, asimismo, la significancia o nivel de error 

alcanzando fue (p=0,000 < 0,05), por lo que se rechaza la hipótesis nula y se acepta 

la hipótesis alterna, estableciendo que existe correlación entre la gestión humana y 

la eficiencia del personal administrativo. Partiendo de estos resultados del segundo 

objetivo específico se logró establecer que existe una correlación entre la gestión 

de RRHH y la eficiencia del personal administrativo. Distrito Fiscal de Lima 

Noroeste 2022.  

Asimismo, se estableció la relevancia de comprender ampliamente los 

conceptos de eficiencia, entre ellos, Jara et al. (2018), lo interpretó como la 
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capacidad de realizar una actividad o función reduciendo al máximo los recursos, 

considerando, factores como el nivel de planificación y organización. Por otra parte, 

la eficiencia ha permitido establecer volúmenes de producción en masas y realiza 

una comparativa con lo que se puede obtener con el uso de recursos existentes. 

Mientras que, para Ganga et al., (2016), la eficacia es uno de los medidores del 

grado de productividad, la cual, se relaciona directamente con la cantidad, por otro 

lado, la eficiencia, se centra en la calidad y la cantidad de recursos utilizados. 

De igual forma, se vincularon con este resultado diversas teorías, 

destacando sobre todo la Teoría de la Motivación. Según Al-Omari y Okasheh 

(2017) se sustentó en que el rendimiento o desempeño del trabajador depende de 

cuan motivado se sienta al realizar sus actividades, debido a que, si éste no se 

encuentra cómodo dentro de la misma, las actividades que tiene a cargo no serán 

realizadas de manera óptima. Reforzando lo anterior, Ramos et al., (2019) 

explicaron que esta teoría se fundamentó en dos factores motivacionales, los 

cuales son 1) la satisfacción, la cual se halla relacionada a los resultados, 

recompensas, autosuficiencia y responsabilidad laboral y, 2) los beneficios, sueldo, 

políticas organizacionales, ambiente laboral, espacio físico, seguridad laboral.  

En ese sentido este fundamento estuvo alineado con los resultados logrados 

ya que como se observó, ante la falta de incentivos y motivación, los trabajadores 

desmejoraron su rendimiento laboral. Contrario a ello, cuando lograron ser 

reconocidos por sus logros entonces incrementaron su productividad y desempeño.  

Igualmente, al comparar los aportes de las investigaciones previas se 

consideró el estudio de Clark (2018), el cual tuvo similitud con la presente 

investigación ya que su enfoque metodológico también fue cuantitativo. Asimismo, 

se observó en sus resultados que, el desempeño mejora cuando el trabajador 

percibe incentivos salariales y tiene un buen ambiente laboral, lo cual evidencia 

similitud con los resultados del presente estudio. De igual forma presentó similitud 

en sus conclusiones ya que determinaron la importancia que tiene la Gestión de la 

administración en el desempeño laboral.   

De igual manera se postuló la investigación de Mestra y Avilés (2018), 

tomando en cuenta que al contrastarla con el presente estudio presentaron 

variables similares tal como el desempeño laboral en el personal administrativo. 

Asimismo, dicha investigación se desarrolló siguiendo un esquema cuantitativo 
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favoreciendo así a la obtención de resultados más precisos, para así enriquecer los 

argumentos y las conclusiones del presente estudio. Sus resultados indicaron que 

existe complejidad en la identificación exacta de las competencias del trabajador, 

razón por la cual muchos de ellos no logran cumplir de manera idónea con los 

requerimientos del puesto asignado, además concluyeron que el enfoque de 

competencias no se cumple siempre en el proceso de reclutamiento, de manera 

que esto influye en el desempeño del personal, generando bajos niveles de 

productividad en los trabajadores y baja calidad en las evaluaciones de los nuevos 

postulantes.  

En función de lo señalado se observó que la problemática del antecedente 

citado así como el que se suscita con el personal administrativo del Distrito Fiscal 

de Lima Noroeste 2022 son similares y sobre todo ambas apuntan a fallas internas 

en cuanto a la selección de personal, por lo tanto dichos aportes son significativos 

ya que resaltan la importancia del reconocimiento de competencias y las actitudes 

idóneas en los nuevos ingresos, así como también se hizo un llamado al desarrollo 

de competencias y habilidades por parte de quienes están a cargo de realizar la 

selección de personal.  

Finalmente, según los resultados del tercer objetivo e hipótesis específica se 

estableció una correlación de 0.917 entre la gestión de recursos humanos y la 

dimensión calidad, asimismo, la significancia o nivel de error alcanzando fue 

(p=0,000 < 0,05), por lo que se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis 

alterna, estableciendo que se relacionan la gestión de recursos humanos y la 

calidad del personal administrativo. Distrito Fiscal de Lima Noroeste 2022. Basado 

en estos resultados se logró verificar que sí se relacionan la gestión humana y la 

calidad del personal administrativo en el Distrito Fiscal de Lima Noroeste 2022. En 

ese sentido, se alcanzó a cumplir con el tercer objetivo específico de la presente 

investigación.  

Como complemento teórico de este estudio es importante precisar que la 

calidad, según Jara et al., (2018) se definió como el conjunto de propiedades 

inherentes a un producto, permitiendo que sea valorizado a través del cumplimiento 

parámetros pre-establecidos, los cuales, en el ámbito laboral, están sujetos al grado 

de cumplimiento tal como nivel de tolerancia, eficiencia en el servicio, nivel de 

reclamos, y/o actitudes. Ampliando estas nociones, Dal Bosco y Luiz (2021) 
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aportaron que la calidad se refiere a qué tan bueno es algo en comparación con 

otras cosas similares, determinando en ese sentido, el nivel de excelencia o el valor 

agregado del producto.  

Dichas conceptualizaciones permitieron comprender la realidad 

problemática observada en el Distrito Fiscal de Lima Noroeste 2022 logrando 

identificar y evaluar con criterios sólidos, el desempeño laboral del personal 

administrativo, así como también, su calidad de servicio y valoración ética y 

profesional al llevar a cabo sus funciones, determinando así, si están alineados con 

las políticas y valores de la institución en estudio. En línea con lo expuesto, se 

plantearon enfoques relacionados con estos resultados y objetivo, tal como la 

Gestión de calidad y el desempeño, postulados por Elshaer y Augustyn (2016) 

quienes resaltaron que a través de una gestión recursos humanos eficiente, se 

lograrán determinar indicadores de seguimiento y definir estrategias de manera que 

se obtenga eficiencia en los procesos mejorando la calidad de los resultados y el 

nivel de desempeño.  

Por otro lado, Montoya y Boyero (2016), indicaron que mediante la 

identificación de las fortalezas de la compañía se puede medir la ventaja 

competitiva y a través de ella se elevará la calidad y el nivel de productividad 

haciendo sostenible a la organización. Adicionalmente, Taouab y Outellou (2020) 

señalaron que la calidad es el resultado de habilidades como la competitividad, la 

cual debe fomentarse en toda la organización. Dicha competitividad se obtuvo a la 

vez del desenvolvimiento eficiente de los trabajadores con respecto a los recursos 

de la organización, los cuales, a través de su medición y evaluación, permitieron 

optimizar las actividades y garantizar la calidad de los productos.  

Entre las investigaciones previas relacionadas con el presente estudio se 

evidenció que Chávez (2018), analizó la gestión de RRHH y el rendimiento laboral, 

tal como se estudiaron en la presente investigación, de igual forma se evidenció 

que ambas investigaciones presentaron el mismo enfoque metodológico el cual fue 

cuantitativo, empero, su rama de estudio fue diferente, ya que fue dirigida 

específicamente al área de la salud pública. Sus derivaciones indicaron dentro de 

dicho contexto que existen vacíos en la gestión de recursos humanos, generándose 

en ese sentido dudas no canalizadas -por responder a los trabajadores-, además 

existen fallas en la retroalimentación sobre sus labores. Se concluyó con la relación 
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positiva con un Rho de Spearman de 0.719 entre la gestión de RRHH y el 

rendimiento laboral del área de enfermería.  

En ese sentido, se observó que, pese a las deficiencias del área de recursos 

humanos, el personal cumple su trabajo demostrado un óptimo nivel de 

desempeño, lo cual puede estar influenciado por el contexto sanitario en el cual se 

realizó dicho estudio.  De igual forma, el estudio realizado por Santamaria (2020), 

aportó contenidos de valor a la presente investigación, ya que guarda similitud con 

el desenvolvimiento del personal de Datapro S.A. La metodología fue de tipo mixto, 

diseño no experimental, transaccional y correlacional, los instrumentos fueron la 

encuesta y la entrevista.  

Se concluyó que el ambiente laboral influye en el rendimiento laboral, al no 

haberse alcanzado las metas propuestas debido a problemáticas como la falta de 

una arquitectura organizacional, falta de identificación de figuras jerárquicas, falta 

de motivación, compromiso, entre otros, en ese contexto se logra observar que la 

calidad del ambiente laboral incide en el desempeño del trabajador de manera que 

la gestión de RRHH debe proveer un espacio favorable para que el personal ejerza 

sus funciones manera óptima. Tal como fue planteado al inicio, la calidad es un 

factor imprescindible para conseguir los objetivos, sin la cual el trabajador no 

alcanzará el resultado esperado.  

Finalmente se consideró el estudio de Zeballos (2019) quien tuvo como 

objetivo plantear un sistema de gestión de RRHH para optimizar el rendimiento 

laboral en una compañía privada. El enfoque mixto y usó como instrumentos: el 

cuestionario y la entrevista. Obtuvo que existen deficiencias en el proceso de 

reclutamiento, el cual, no permite la motivación y el reconocimiento de los 

colaboradores con la empresa, observándose que 54% de trabajadores se 

encuentran de manera permanente y 46% en rotación. Concluyó que hay ausencia 

de un equipo de gestión de talento humano, lo cual, impactó negativamente en el 

accionar de los ejecutivos y organización.  

El estudio antes señalado, al ser contrastado con la presente investigación 

demostró similitudes con relación a las variables, igualmente estuvo centrado en 

fallas en la captación y selección prospectos lo cual afectó el desenvolvimiento y 

desempeño laboral del resto de las áreas laborales, todo ello como consecuencia 

de fallas en la gestión de RRHH tal como en el área administrativa del Distrito Fiscal 



34 

de Lima Noroeste 2022. Con base a las investigaciones analizadas se evidenció el 

impacto de no contar con una gestión humana eficiente, donde los empleados se 

ven desmotivados e incumplen debido a ello sus procesos internos, causando baja 

calidad en su desempeño laboral dejando además una imagen negativa de la 

institución de cara al servicio que presta a los ciudadanos. De manera que no puede 

tomarse a la ligera dichas repercusiones sino por el contrario, es necesaria la toma 

de decisiones y acciones adecuadas para solventarlo con prontitud.  
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VI. CONCLUSIONES

Primera: Según los resultados relacionados al objetivo general se estableció una 

correlación de 0.905 entre la gestión de recursos humanos y el desempeño laboral, 

asimismo, la significancia o nivel de error alcanzando fue (p=0,000 < 0,05), por lo 

que se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna, estableciendo que 

existe relación entre la gestión de recursos humanos y el desempeño laboral del 

personal administrativo. Distrito Fiscal de Lima Noroeste 2022.  

Segunda: Según los resultados relacionados al primer objetivo específico se 

estableció una correlación de 0.958 entre la gestión de recursos humanos y la 

dimensión eficacia, asimismo, la significancia o nivel de error alcanzando fue 

(p=0,000 < 0,05), por lo que se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis 

alterna, estableciendo que existe relación entre la gestión de recursos humanos y 

la eficacia del personal administrativo. Distrito Fiscal de Lima Noroeste 2022.  

Tercera: Según los resultados relacionados al segundo objetivo específico se 

estableció una correlación de 0.933 entre la gestión de recursos humanos y la 

dimensión eficiencia, asimismo, la significancia o nivel de error alcanzando fue 

(p=0,000 < 0,05), por lo que se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis 

alterna, estableciendo que existe relación entre la gestión de recursos humanos y 

la eficiencia del personal administrativo. Distrito Fiscal de Lima Noroeste 2022.  

Cuarta: Según los resultados relacionados al tercer objetivo específico se 

estableció una correlación de 0.917 entre la gestión de recursos humanos y la 

dimensión calidad, asimismo, la significancia o nivel de error alcanzando fue 

(p=0,000 < 0,05), por lo que se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis 

alterna, estableciendo que existe relación entre la gestión de recursos humanos y 

la calidad del personal administrativo. Distrito Fiscal de Lima Noroeste 2022.  
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VII. RECOMENDACIONES

Primera: Se recomienda al personal directivo de la Gestión de recursos humanos 

Distrito Fiscal de Lima Noroeste 2022 renovar las políticas de gestión de dicha área 

a través de prácticas organizacionales y globales como el modelo Lean, influyendo 

de manera positiva en el desempeño y actitud del personal administrativo, 

integrando de manera holística la gestión humana con las estrategias de selección 

de personal para brindar un servicio óptimo.   

Segunda: Se recomienda al personal directivo de la Gestión de recursos humanos 

diseñar cargos y funciones específicas para realizar la selección de personal dentro 

de lineamientos normados y auditables garantizando así que los postulantes 

cumplan con el perfil de cargo y los requisitos establecidos, logrando realizar sus 

actividades con eficiencia, rapidez y agilidad, propiciando por parte de la institución, 

las condiciones laborales y económicas acordes al mercado laboral actual.  

Tercera:   Se recomienda al personal directivo de la Gestión de recursos humanos 

Distrito Fiscal de Lima Noroeste 2022 mejorar la coordinación y distribución de 

trabajo en las diferentes áreas a su cargo promoviendo el cumplimiento de normas 

y capacitaciones por competencias acodes al nuevo milenio las cuales fortalezcan 

la motivación y el trabajo en equipo, logrando así mejores niveles de eficacia y 

entregas de trabajo a tiempo.  

Cuarta:  Se recomienda a los directivos de la Gestión de recursos humanos 

fortalecer su rol de dirección y supervisión ante el personal administrativo de Distrito 

Fiscal de Lima Noroeste 2022 desarrollando para ello, competencias de liderazgo 

innovadoras las cuales permitan ejercer una toma de decisiones acertada y 

transparente, así como también, valorar e incentivar al personal al logro de objetivos 

a través de la evaluación de desempeño logrando mejorar el nivel de eficiencia, 

eficacia y calidad a cargo de la gestión humana. 
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Anexo 1: Matriz de operacionalización de variables 

Matriz de operacionalización de variables 

Variables de 
estudio 

Definición 
conceptual 

Definición 
operacional 

Dimensiones Indicadores Escala de medición 

Gestión de 
Recursos 
Humanos (X) 

Comprende el 
conjunto de 
actividades 
direccionadas a 
hacer más 
eficientes los 
procesos 
administrativos, 
además, de 
mejorar la 
coordinación y 
trabajo en equipo 
de los 
colaboradores de 
una compañía, 
fortaleciendo su 
motivación, 
habilidades, 
conducta y 
capacidades, 
adicionalmente, 
se busca optimizar 
los procesos 
elementales como 
la provisión, 
organización, 
retención, 
desarrollo y 

Permite medir la 
percepción de los 
fiscales sobre la 
variable 
independiente, a 
través de una 
encuesta 
aplicando la 
escala de 
medición ordinal 
del 1 al 5. Según 
Oliveros (2017) las 
dimensiones son 
provisión, 
organización, 
retención, 
desarrollo y 
evaluación. 
Niveles y rangos: 
óptimo (66 – 90), 
regular (42 – 65) y 
bajo (18 – 41).  

Provisión 

Reclutamiento Siempre (5) 
Casi siempre (4) 
A veces (3) 
Casi nunca (2) 
Nunca (1) 

Bajo 
(25 – 50). 

Regular 
(51 – 76) 

Óptimo 
(77 – 99). 

Selección 

Organización 

Descripción de 
cargos 

Siempre (5) 
Casi siempre (4) 
A veces (3) 
Casi nunca (2) 
Nunca (1) 

Evaluación de 
desempeño 

Retención 

Remuneración Siempre (5) 
Casi siempre (4) 
A veces (3) 
Casi nunca (2) 
Nunca (1) 

Higiene y 
seguridad 

Desarrollo 

Formación y 
capacitación 

Siempre (5) 
Casi siempre (4) 
A veces (3) 
Casi nunca (2) 
Nunca (1) 

Profesionalización 

Nivel de 
especialización 

Evaluación 

Control 

Siempre (5) 
Casi siempre (4) 
A veces (3) 
Casi nunca (2) 
Nunca (1) 

Monitoreo 

Toma de 
decisiones 
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evaluación 
(Oliveros, 2017). 

Desempeño 
laboral (Y) 

Se define como el 
nivel de eficiencia 
y eficacia que un 
empleado muestra 
al momento de 
realizar sus 
actividades 
asignadas en el 
trabajo, 
considerando 
también la calidad 
que en sus 
actividades (Jara 
et al., 2018). 

Permite medir la 
percepción de los 
fiscales sobre la 
variable 
dependiente, a 
través de una 
encuesta 
aplicando la 
escala de 
medición ordinal 
del 1 al 5. Según 
Jara et al., (2018), 
las dimensiones 
son eficiencia, 
eficacia y calidad. 
Niveles y rangos: 
(16 – 32) 
insuficiente, (33 – 
48) regular, (49 –
64) bueno y (65 –
80) muy bueno.

Eficacia 
Planificación 

Siempre (5) 
Casi siempre (4) 
A veces (3) 
Casi nunca (2)

Nunca (1) 

Insuficiente 
(28 – 52). 

Regular 
(53 – 77). 

Bueno 
(78 – 100). 

Organización 

Eficiencia 

Cumplimiento de 
normas y 
procedimientos 
establecidos 

Rapidez y agilidad 

Ahorro de recursos 

Colaboración con 
las diferentes áreas 

Calidad 

Cumplimiento de 
competencias 
laborales Siempre (5) 

Casi siempre (4) 
A veces (3) 
Casi nunca (2)

Nunca (1) 

Quejas 

Servicio 

Actitudes 
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Anexo 2: Matriz de consistencia 

MATRIZ DE CONSISTENCIA 

Título: Gestión de Recursos Humanos y desempeño laboral del personal administrativo. Distrito Fiscal de Lima Noroeste 2022. 

Autor: Mostajo Lindo, Cynthia Vanessa 

Problema de 
investigación 

Objetivos Hipótesis Variables Dimensiones 

Problema general Objetivo general Hipótesis general 

Variable X: 

Gestión de Recursos 
Humanos 

Provisión 

Organización 

Retención 

Desarrollo 

Evaluación 

¿Cuál es la relación entre la 
gestión de recursos 
humanos y el desempeño 
laboral del personal 
administrativo, distrito 
Fiscal de Lima Noroeste 
2022? 

Demostrar la relación entre 
la gestión de recursos 
humanos y el desempeño 
laboral del personal 
administrativo. Distrito 
Fiscal de Lima Noroeste 
2022. 

Existe relación entre la 
gestión de recursos 
humanos y el desempeño 
laboral del personal 
administrativo. Distrito 
Fiscal de Lima Noroeste 
2022. 

Problemas específicos Objetivos específicos Hipótesis específicas 

1. ¿Cuál es la relación
entre la gestión de
recursos humanos y la
eficacia del personal
administrativo, distrito
Fiscal de Lima Noroeste
2022?

1. Comprobar la relación
entre la gestión de
recursos humanos y la
eficacia del personal
administrativo. Distrito
Fiscal de Lima Noroeste
2022.

1. Existe relación entre la
gestión de recursos
humanos y la eficacia
del personal
administrativo. Distrito
Fiscal de Lima Noroeste
2022. Variable Y: 

Desempeño laboral 
Eficacia 

Eficiencia 

Calidad 

1. ¿Cuál es la relación
entre la gestión de
recursos humanos y la
eficiencia del personal
administrativo, distrito
Fiscal de Lima Noroeste
2022?

2. Establecer la relación
entre la gestión de
recursos humanos y la
eficiencia del personal
administrativo. Distrito
Fiscal de Lima Noroeste
2022

2. Existe relación entre la
gestión de recursos
humanos y la eficiencia
del personal 
administrativo. Distrito 
Fiscal de Lima Noroeste 
2022 
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3. ¿Cuál es la relación
entre la gestión de
recursos humanos y la
calidad del personal
administrativo, distrito
Fiscal de Lima Noroeste
2022?

3. Verificar la relación entre
la gestión de recursos
humanos y la calidad del
personal administrativo.
Distrito Fiscal de Lima
Noroeste 2022

3. Existe relación entre la
gestión de recursos
humanos y la calidad del
personal administrativo.
Distrito Fiscal de Lima
Noroeste 2022.

Tipo y diseño de 
investigación 

Población y muestra Técnicas e instrumentos Estadística descriptiva e inferencial 

Tipo: 

Básica 

Diseño: 

No experimental, 
transaccional, descriptivo 
correlacional.  

Población: 

234 fiscales de 
Limanoroeste. 

Tipo de muestra: 

146 fiscales de 
Limanoroeste.  

Muestreo: 

Probabilístico aleatorio 
simple.  

Variable Independiente: 

Gestión de Recursos 
Humanos 

Instrumento: 

Cuestionario 

Variable dependiente: 

Gestión de Recursos 
Humanos 

Instrumento: 

Cuestionario 

Autor(a): 

Mostajo Lindo, Cynthia 
Vanessa 

Técnica: 

Para el tratamiento descriptivo de datos de la 

muestra, se presentarán tablas de contingencia 

procesadas en el programa SPSS, donde se 

establecerán los niveles porcentuales de las 

variables y dimensiones, asimismo, en la 

estadística inferencial se analizará con la prueba 

no paramétrica de Rho Spearman. 
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Encuesta 

Escala de los 
instrumentos: 

Siempre: 5 

Casi siempre: 4 

A veces: 3 

Casi nunca: 2 

Nunca: 1 
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Anexo 3: Instrumentos 

Cuestionario – Gestión de Recursos Humanos 

En la presente se muestran una serie de preguntas las cuales se encuentran 

enfocadas en la respuesta de los objetivos planteados previamente en el desarrollo 

de la investigación, alineados a las variables y dimensiones consideradas 

previamente. En función de lo mencionado, es preciso resaltar que la información 

será tratada de manera anónima, confidencial y será de uso exclusivamente 

académico, por lo cual, se sugiero contestar con la mayor sinceridad posible, dado 

que los datos serán tratados a través de programas estadísticos para obtener 

resultados de manera idónea.  

Puede marcar cada una de las casillas con un aspa o cruz, considerando los 

siguientes valores siempre (5), casi siempre (4), a veces (3), casi nunca (2) y Nunca 

(1). 

D1. Provisión 

Ítem. Reclutamiento 

N° Ítems 1 2 3 4 5 

 1 ¿Considera que los procesos de reclutamiento 
responden a la demanda de personal? 

 2 ¿El reclutamiento de personal se genera 
inmediatamente al existir una plaza disponible? 

Ítem. Selección 

 3 ¿Cree que el personal seleccionado satisface 
las necesidades para el cual fue contratado? 

 4 ¿Se selecciona al trabajador requerido en un 
plazo prudente?  

D2. Organización 

Ítem. Descripción de cargos 

 5 ¿El trabajador conoce con exactitud las 
funciones de su cargo? 

 6 ¿Considera que los trabajadores tienen acceso 
a información sobre la descripción de sus 
cargos? 

Ítem. Evaluación de desempeño 

 7 ¿El personal cumple adecuadamente con sus 
funciones?  

 8 ¿Se han generado procedimientos para medir 
con exactitud el desempeño laboral? 

D3. Retención 

Ítem. Remuneración 
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 9 ¿Considera que el personal se encuentra bien 
remunerado de acuerdo con su cargo? 

10 ¿Considera que el personal mejora su 
rendimiento al obtener una buena 
remuneración?  

Ítem. Higiene y seguridad 

11 ¿El departamento de RR.HH. informa 
adecuadamente las normativas 
organizacionales? 

12 ¿El personal cumple con las normativas 
organizacionales? 

D4. Desarrollo 

Ítem. Formación y capacitación 

13 ¿Se realizan capacitaciones frecuentemente? 

14 ¿Se promueve que el personal se encuentre en 
formación constante?  

Ítem. Profesionalización 

15 ¿Considera que los trabajadores son 
competitivos?  

Ítem. Nivel de especialización 

16 ¿El personal está especializado en el campo de 
sus actividades laborales?  

D5. Evaluación 

Ítem. Control 

17 ¿Considera que existe control sobre la gestión 
de los trabajadores?  

18 ¿Se supervisa que los trabajadores cumplan 
con sus objetivos? 

Ítem. Monitoreo 

19 ¿Considera que se genera seguimiento a los 
procesos realizados por los trabajadores para 
medir los progresos? 

Ítem. Toma de decisiones 

20 ¿Considera que la información recogida de la 
supervisión del trabajo de los trabajadores 
permite tomar decisiones adecuadamente? 
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Encuesta – Desempeño laboral 

En la presente se muestran una serie de preguntas las cuales se encuentran 

enfocadas en la respuesta de los objetivos planteados previamente en el desarrollo 

de la investigación, alineados a las variables y dimensiones consideradas 

previamente. En función de lo mencionado, es preciso resaltar que la información 

será tratada de manera anónima, confidencial y será de uso exclusivamente 

académico, por lo cual, se sugiero contestar con la mayor sinceridad posible, dado 

que los datos serán tratados a través de programas estadísticos para obtener 

resultados de manera idónea.  

Puede marcar cada una de las casillas con un aspa o cruz, considerando los 

siguientes valores siempre (5), casi siempre (4), a veces (3), casi nunca (2) y Nunca 

(1). 

D1. Eficacia 

Ítem. Planificación 

N° Ítems 1 2 3 4 5 

 1 ¿Los trabajadores planifican las actividades a 
realizar durante su jornada laboral? 

 2 ¿Existe un itinerario para el cumplimiento de 
objetivo?  

Ítem. Organización 

 3 ¿Considera que los trabajadores se encuentran 
organizados adecuadamente?  

 4 ¿El trabajo en equipo se desarrolla de manera 
óptima?  

D2. Eficiencia 

Ítem. Cumplimiento de normas y procedimientos establecidos 

 5 ¿Considera que los trabajadores cumplen con 
estrictamente con las normativas y políticas 
organizacionales? 

 6 ¿Se respetan los procedimientos establecidos 
por la organización?  

Ítem. Rapidez y agilidad 

 7 ¿Los trabajadores realizan sus actividades 
programadas de manera rápida? 

 8 ¿Se cumplen con los tiempos establecidos para 
las entregas de informes o realización de 
actividades? 

Ítem. Ahorro de recursos 

 9 ¿Se optimizan los recursos utilizados para la 
realización de actividades?  
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10 ¿Los trabajadores utilizan el tiempo 
productivamente para adelantar sus actividades? 

Ítem. Colaboración con las diferentes áreas 

11 ¿Existe buena comunicación entre diferentes 
áreas?  

12 ¿Considera que hay apoyo entre diferentes 
departamentos para mejorar el trabajo?  

D3. Calidad 

Ítem. Cumplimiento de competencias laborales 

13 ¿Los trabajadores cuentan con las competencias 
necesarias para realizar sus actividades? 

14 ¿Los trabajadores son capaces de 
desenvolverse de manera autónoma? 

Ítem. Quejas 

15 ¿Es habitual oír quejas sobre el desempeño de 
los trabajadores?  

16 ¿Existen quejas respecto al resultado obtenido 
del trabajo de los colaboradores? 

Ítem. Servicio 

17 ¿Considera que el servicio obtenido por parte de 
los colaboradores es el esperado? 

18 ¿Los servicios brindados por los trabajadores 
son imprescindibles para la organización?  

Ítem. Actitudes 

19 ¿Las actitudes de los trabajadores es adecuada 
para fomentar un buen ambiente laboral?  

20 ¿Consideras que los trabajadores presentan y 
promueven actitudes enfocados en los objetivos 
organizacionales? 
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Anexo 4: Cálculo de la muestra 

Para determinar la muestra se empleó la siguiente formula estadística:  

N= Población o universo 

Z= Valor del nivel de confianza 

p= Proporción de individuos que poseen las características del estudio 

q= Proporción de individuos que no poseen las características del estudio 

e= Porcentaje o margen de erros 

Los valores de la fórmula son los siguientes 

N= 234 

Z= 95%---1,96 

p= 50%-- 0,5 

q= 50%-- 0,5 

E= 5%-- 0,05 

n= 234*(1.96²) *(0.5*0.5) 

(0.05²) *(234-1) +(1.96²) *(0.5*0.5) 

n= 146 
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Anexo 5: Validación por juicio de expertos 
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Anexo 6: Confiabilidad del instrumento 

Confiabilidad del instrumento que mide la gestión de recursos humanos 

Alfa de 

Cronbach 

N de 

elementos 

,993 20 

Fuente: Base de datos 
Se observa que la fiabilidad del instrumento que mide la gestión de recursos humanos alcanzó el valor de 0.993 considerando 

una fuerte confiabilidad. 

 

Confiabilidad del instrumento que mide el desempeño laboral 

Alfa de 

Cronbach 

N de 

elementos 

,994 20 

Fuente: Base de datos 

 
Se observa que la fiabilidad del instrumento que mide el desempeño laboral alcanzó el valor de 0.994 considerando una fuerte 

confiabilidad. 
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Anexo 7: Base de datos 

  V1  gestión_recursos_humanos V2  desempeño_laboral 

  provisión organización retención desarrollo evaluación eficacia eficiencia calidad 

  

P
.1

 

P
.2

 

P
.3

 

P
.4

 

P
.5

 

P
.6

 

P
.7

 

P
.8

 

P
.9

 

P
.1

0
 

P
.1

1
 

P
.1

2
 

P
.1

3
 

P
.1

4
 

P
.1

5
 

P
.1

6
 

P
.1

7
 

P
.1

8
 

P
.1

9
 

P
.2

0
 

P
.2

1
 

P
.2

2
 

P
.2

3
 

P
.2

4
 

P
.2

5
 

P
.2

6
 

P
.2

7
 

P
.2

8
 

P
.2

9
 

P
.3

0
 

P
.3

1
 

P
.3

2
 

P
.3

3
 

P
.3

4
 

P
.3

5
 

P
.3

6
 

P
.3

7
 

P
.3

8
 

P
.3

9
 

P
.4

0
 

1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 2 1 1 2 1 2 1 1 1 1 2 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 2 2 1 3 2 1 

2 1 1 1 1 1 2 1 1 1 2 1 1 2 1 2 1 1 1 1 2 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 2 2 1 3 2 1 

3 1 1 1 1 1 2 1 1 1 2 1 1 2 1 2 1 1 1 1 2 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 2 2 1 3 2 1 

4 1 1 1 1 1 2 1 1 1 2 1 1 2 1 2 1 1 1 1 2 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 2 2 1 3 2 1 

5 1 1 1 1 1 2 1 2 1 2 1 1 2 1 2 1 1 1 1 2 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 2 2 1 3 2 1 

6 1 1 1 1 2 2 1 2 1 2 1 1 2 1 2 1 2 1 1 2 2 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 2 2 2 2 1 3 2 1 

7 1 1 1 1 2 2 1 2 1 2 1 1 2 1 2 1 2 1 1 2 2 1 1 2 1 1 1 1 1 2 1 1 2 2 2 2 2 3 2 1 

8 1 1 2 1 2 3 1 2 1 2 2 1 2 1 2 1 2 1 1 2 2 1 1 2 1 1 1 1 1 2 1 1 2 2 2 2 2 3 2 1 

9 1 1 2 1 2 3 1 2 1 2 2 1 2 1 3 1 2 2 1 2 2 1 1 2 1 1 1 1 1 2 1 2 2 2 2 2 2 3 2 1 

10 1 1 2 1 2 3 1 2 1 2 2 1 2 1 3 1 2 2 1 2 2 1 1 2 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 1 

11 1 1 2 1 2 3 1 2 1 2 2 1 2 1 3 2 2 2 1 2 2 1 1 2 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 1 

12 1 1 2 2 2 3 1 2 1 2 2 1 2 2 3 2 2 2 1 2 2 1 1 2 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 2 

13 2 1 2 2 2 3 1 2 1 2 2 1 2 2 3 2 2 2 1 2 2 1 1 2 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 2 

14 2 1 2 2 2 3 1 2 1 3 2 1 2 2 3 2 2 2 1 2 2 1 1 2 1 1 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 2 

15 2 1 2 2 2 3 2 2 1 3 2 1 2 2 3 2 2 2 1 2 2 1 1 2 1 1 2 1 2 2 2 2 2 2 2 3 2 3 3 2 

16 2 1 2 2 2 3 2 2 1 3 2 1 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 1 2 1 1 2 1 2 3 2 2 2 2 3 3 2 3 3 2 

17 2 1 2 2 2 3 2 2 2 3 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 3 2 1 2 1 1 2 1 2 3 2 2 3 2 3 3 2 3 3 2 

18 2 1 2 2 2 3 2 2 2 3 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 3 2 1 2 1 1 2 1 2 3 2 2 3 2 3 3 2 3 3 2 

19 2 2 2 2 2 3 2 2 2 3 2 2 2 2 3 2 2 2 2 3 3 2 1 2 2 2 2 1 2 3 2 2 3 3 3 3 2 3 3 2 

20 2 2 2 2 2 3 2 2 2 3 2 2 2 2 3 2 2 2 2 3 3 2 1 2 2 2 2 1 2 3 2 2 3 3 3 3 2 3 3 2 
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21 2 2 2 2 2 3 2 2 2 3 2 2 2 2 3 2 2 2 2 3 3 2 1 2 2 2 2 1 2 3 2 2 3 3 3 3 2 3 3 2 

22 2 2 2 2 2 3 2 2 2 3 2 2 2 2 3 2 2 2 2 3 3 2 1 3 2 2 2 1 2 3 2 2 3 3 3 3 2 3 3 2 

23 2 2 2 2 2 3 2 2 2 3 2 2 3 2 3 2 2 2 2 3 3 2 2 3 2 2 2 1 2 3 2 2 3 3 3 3 2 3 3 2 

24 2 2 2 2 2 3 2 2 2 3 2 2 3 2 3 2 2 2 2 3 3 2 2 3 2 2 2 1 2 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 2 

25 2 2 2 2 2 3 2 2 2 3 2 2 3 2 3 2 2 2 2 3 3 2 2 3 2 2 2 1 2 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 2 

26 2 2 2 2 2 3 2 2 2 3 2 2 3 2 3 2 3 2 2 3 3 2 2 3 2 2 2 1 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 

27 2 2 2 2 2 3 2 2 2 3 2 2 3 2 3 2 3 2 2 3 3 2 2 3 2 2 2 1 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 

28 2 2 2 2 2 3 2 2 2 3 2 2 3 2 3 2 3 2 2 3 3 2 2 3 2 2 2 1 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 

29 2 2 2 2 2 3 2 2 2 3 2 2 3 2 3 2 3 2 2 3 3 2 2 3 2 2 2 1 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 

30 2 2 2 2 2 3 2 2 2 3 2 2 3 2 3 2 3 3 2 3 3 2 2 3 2 2 2 1 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 

31 2 2 3 2 2 3 2 2 2 3 2 2 3 2 3 2 3 3 2 3 3 2 2 3 2 2 2 1 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 

32 2 2 3 2 2 3 2 2 2 3 2 2 3 2 3 2 3 3 2 3 3 2 2 3 2 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 

33 2 2 3 2 2 3 2 2 2 3 2 2 3 2 3 2 3 3 2 3 3 2 2 3 2 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 

34 2 2 3 2 2 3 2 2 2 3 2 2 3 2 3 2 3 3 2 3 3 2 2 3 2 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 

35 2 2 3 2 2 3 2 2 2 3 2 2 3 2 3 2 3 3 2 3 3 2 2 3 2 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 

36 2 2 3 2 2 3 2 2 2 3 2 2 3 2 3 2 3 3 2 3 3 2 2 3 2 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 

37 2 2 3 2 3 3 2 2 2 3 2 2 3 2 3 2 3 3 2 3 3 2 2 3 2 2 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 

38 2 2 3 2 3 3 2 2 2 3 2 2 3 2 3 2 3 3 2 3 3 2 2 3 2 2 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 

39 2 2 3 2 3 3 2 2 2 3 2 2 3 2 3 2 3 3 2 3 3 2 2 3 2 2 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 

40 2 2 3 2 3 3 2 2 2 3 2 2 3 2 3 2 3 3 2 3 3 2 2 3 2 2 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 

41 2 2 3 2 3 3 2 2 2 3 2 2 3 2 3 2 3 3 2 3 3 2 2 3 2 2 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 

42 2 2 3 2 3 3 2 2 2 3 3 2 3 2 3 2 3 3 2 3 3 2 3 3 2 2 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 2 

43 2 2 3 2 3 3 2 2 2 3 3 2 3 2 3 2 3 3 2 3 3 2 3 3 2 2 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 2 

44 2 2 3 2 3 3 2 2 2 3 3 2 3 2 3 2 3 3 2 3 3 2 3 3 2 2 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 2 

45 2 2 3 2 3 3 2 3 2 3 3 2 3 2 3 2 3 3 2 3 3 2 3 3 2 2 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 2 
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46 2 2 3 3 3 3 2 3 2 3 3 2 3 2 3 2 3 3 2 3 3 2 3 3 2 2 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 2 

47 2 2 3 3 3 3 2 3 2 3 3 2 3 2 3 2 3 3 2 3 3 2 3 3 2 2 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 2 

48 2 2 3 3 3 3 2 3 2 3 3 2 3 2 3 2 3 3 2 3 3 2 3 3 2 2 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 2 

49 2 2 3 3 3 3 2 3 2 3 3 2 3 2 3 3 3 3 2 3 3 2 3 3 2 2 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 2 

50 3 2 3 3 3 3 2 3 2 3 3 2 3 2 3 3 3 3 2 3 3 2 3 3 2 2 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 2 

51 3 2 3 3 3 3 2 3 2 3 3 2 3 2 3 3 3 3 2 3 3 2 3 3 2 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 2 

52 3 2 3 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 2 3 3 2 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 

53 3 2 3 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 2 3 3 2 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 

54 3 3 3 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 2 3 3 2 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 

55 3 3 3 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 2 3 3 2 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 

56 3 3 3 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 2 3 3 2 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 

57 3 3 3 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 2 3 3 2 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 

58 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 2 3 3 2 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 

59 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 2 3 3 2 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 

60 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 2 3 3 2 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 

61 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 

62 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 

63 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 

64 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 4 3 3 4 3 3 

65 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 4 3 3 4 3 3 

66 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 4 3 3 

67 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 3 4 3 3 

68 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 3 4 3 3 

69 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 3 4 3 3 

70 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 3 4 3 3 
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71 3 3 3 3 3 4 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 3 4 3 3 

72 3 3 3 3 3 4 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 3 4 3 3 

73 3 3 3 3 3 4 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 3 3 4 3 3 

74 3 3 3 3 3 4 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 3 3 4 3 3 

75 3 3 3 3 3 4 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 3 3 4 3 3 

76 3 3 3 3 3 4 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 3 3 4 3 3 

77 3 3 3 3 3 4 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 3 3 4 3 3 

78 3 3 3 3 3 4 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 3 3 4 3 3 

79 3 3 3 3 4 4 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 3 3 4 3 3 

80 3 3 3 3 4 4 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 3 3 4 3 3 

81 3 3 3 3 4 4 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 3 3 4 3 3 

82 3 3 3 3 4 4 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 3 3 4 3 3 

83 3 3 3 3 4 4 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 3 3 4 3 3 

84 3 3 3 3 4 4 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 3 3 4 3 3 

85 3 3 3 3 4 4 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 3 3 4 3 3 

86 3 3 3 3 4 4 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 3 3 4 3 3 

87 3 3 3 3 4 4 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 4 3 3 

88 3 3 3 3 4 4 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 4 3 3 

89 3 3 3 3 4 4 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 4 3 3 

90 3 3 3 3 4 4 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 4 3 3 

91 3 3 3 3 4 4 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 4 3 4 4 4 4 3 4 3 3 

92 3 3 3 3 4 4 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 4 4 3 4 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 4 3 4 4 4 4 3 4 3 3 

93 3 3 3 3 4 4 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 4 4 3 4 3 3 3 4 3 3 4 3 3 3 4 3 4 4 4 4 4 4 3 3 

94 3 3 3 3 4 4 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 4 4 3 4 3 3 3 4 3 3 4 3 3 3 4 3 4 4 4 4 4 4 3 3 

95 3 3 4 3 4 4 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 4 4 3 4 3 3 4 4 3 3 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 
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96 3 3 4 3 4 4 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 4 4 3 4 3 3 4 4 3 3 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 5 4 3 

97 3 3 4 3 4 4 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 4 4 3 4 3 3 4 4 3 3 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 5 4 3 

98 3 3 4 4 4 4 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 4 4 3 4 3 3 4 4 3 3 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 5 4 3 

99 3 3 4 4 4 4 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 4 4 3 4 3 4 4 4 3 3 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 

10

0 3 3 4 4 5 4 3 3 3 5 4 3 3 3 3 3 4 4 3 4 3 4 4 4 3 3 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 

10

1 3 3 4 4 5 4 3 3 3 5 4 3 3 3 3 3 4 4 3 4 3 4 4 4 3 3 4 3 4 3 4 4 4 5 4 4 4 5 4 4 

10

2 3 3 4 4 5 4 3 3 3 5 4 3 3 3 3 3 4 4 3 4 3 4 4 4 3 3 4 3 4 3 4 4 4 5 4 4 4 5 4 4 

10

3 3 3 4 4 5 4 3 4 3 5 4 3 4 3 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 3 4 3 4 3 4 4 4 5 4 4 4 5 4 4 

10

4 3 3 4 4 5 4 3 4 3 5 4 3 4 3 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 3 4 3 4 3 4 4 4 5 4 4 4 5 4 4 

10

5 3 3 4 4 5 4 3 4 3 5 4 3 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 3 4 3 4 3 4 4 4 5 4 4 4 5 4 4 

10

6 3 3 4 4 5 4 3 4 3 5 4 3 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 3 4 3 4 3 4 4 4 5 4 4 4 5 4 4 

10

7 3 3 4 4 5 4 3 4 3 5 4 3 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 5 5 4 4 5 4 4 

10

8 3 3 4 4 5 4 3 4 3 5 4 3 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 5 4 3 4 4 4 3 4 4 4 5 5 4 4 5 4 4 

10

9 3 3 4 4 5 4 4 4 3 5 4 3 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 5 4 4 

11

0 3 3 4 4 5 4 4 4 3 5 4 3 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 5 

4 

4 
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11

1 3 3 4 4 5 4 4 4 3 5 4 3 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 5 4 4 

11

2 3 3 4 4 5 4 4 4 3 5 4 3 4 3 4 4 5 4 3 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 5 4 4 

11

3 3 3 4 4 5 4 4 4 3 5 4 3 4 3 4 4 5 4 3 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 5 4 4 

11

4 3 3 4 4 5 4 4 4 3 5 4 3 4 3 4 4 5 5 3 4 4 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 5 5 5 5 4 5 4 4 

11

5 3 3 4 4 5 4 4 4 4 5 4 3 4 3 4 4 5 5 4 4 4 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 5 5 5 5 4 5 4 4 

11

6 3 3 4 4 5 4 4 4 4 5 4 3 4 3 4 4 5 5 4 4 4 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 5 5 5 5 4 5 4 4 

11

7 3 3 4 4 5 4 4 4 4 5 4 3 4 3 4 4 5 5 4 4 4 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 5 5 5 5 4 5 4 4 

11

8 3 3 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 5 5 5 4 4 5 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 4 

11

9 3 3 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 5 5 5 4 4 5 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 4 

12

0 3 3 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 5 5 5 4 4 5 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 4 

12

1 4 3 4 4 5 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 5 5 5 4 5 4 5 5 5 4 4 5 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 

12

2 4 3 5 4 5 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 5 5 5 4 5 4 5 5 5 4 4 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 

12

3 4 4 5 4 5 4 4 4 4 5 5 4 4 4 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 4 4 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 

4 

4 
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12

4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 5 5 4 4 4 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 4 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 

12

5 4 4 5 4 5 4 4 4 4 5 5 4 4 4 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 4 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 

12

6 4 4 5 4 5 4 4 4 4 5 5 4 4 4 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 

12

7 4 4 5 4 5 4 4 4 4 5 5 4 4 4 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 

12

8 4 4 5 4 5 4 5 4 4 5 5 4 4 4 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 

12

9 4 4 5 4 5 4 5 4 4 5 5 4 5 4 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 

13

0 4 4 5 4 5 4 5 4 4 5 5 4 5 4 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 

13

1 4 4 5 4 5 4 5 4 4 5 5 4 5 4 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 

13

2 4 4 5 4 5 4 5 4 4 5 5 4 5 4 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 

13

3 4 4 5 4 5 4 5 4 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 

13

4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 

13

5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 

13

6 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

5 

5 4 
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13

7 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 

13

8 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 

13

9 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

14

0 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

14

1 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

14

2 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

14

3 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

14

4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

14

5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

14

6 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
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Anexo 8: Oficio de autorización 
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Anexo 9: Ficha técnica de los instrumentos 

Ficha técnica del instrumento gestión de recursos humanos 

Nombre: Cuestionario de la gestión de recursos humanos 

Autor: Basado en Oliveros (2017) 

Adaptado por: Mostajo Lindo, Cynthia Vanessa 

Año: 2022 

Lugar de aplicación: Distrito fiscal Lima noroeste, 2022 

Forma de aplicación: Directa 

Duración de la encuesta: 30 minutos 

Puntuación: La escala de medición es tipo Likert, responde con 5 afirmaciones: 

1= Nunca 

2= Casi Nunca 

3= A veces 

4= Casi siempre 

5= Siempre 

Niveles: Bajo (25 – 50), Regular (51 – 76), Óptimo (77 – 99). 

 

Ficha técnica del instrumento desempeño laboral 

Nombre: Cuestionario del desempeño laboral 

Autor: Basado en Jara et al, (2018) 

Adaptado por: Mostajo Lindo, Cynthia Vanessa 

Año: 2022 

Lugar de aplicación: Distrito fiscal Lima noroeste, 2022 

Forma de aplicación: Directa 

Duración de la encuesta: 30 minutos 

Puntuación: La escala de medición es tipo Likert, responde con 5 afirmaciones: 

1= Nunca 

2= Casi Nunca 

3= A veces 

4= Casi siempre 

5= Siempre 

Niveles: Insuficiente (28 – 52), Regular (53 – 77), Bueno (78 – 100).   

 






