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Resumen

La investigacion tuvo como objetivo general: Determinar la relacion entre la
gestién de recursos humanos y la actitud laboral del personal del Organismo de
Formalizacion de la Propiedad Informal — COFOPRI, Ayacucho 2021. Sobre la
metodologia: tipo cuantitativo, nivel correlacional, disefio no experimental de corte
transversal. Técnicas: encuesta. Instrumentos: cuestionarios debidamente
validados y confiables. Poblacion: todo el personal de COFOPRI-Ayacucho.
Muestra: 54 participantes. Para comprobar la hipotesis se utilizé el estadigrafo Rho
de Spearman para datos no paramétricos, se logro el p valor, lo cual es Sig. asintétic
es 0.248 siendo mayor a 0.05 y coeficiente de correlacion 0.160, concluyendo que
la gestion de recursos humanos no se relaciona directamente con la actitud laboral
del personal del Organismo de Formalizacion de la Propiedad Informal — COFOPRI,
Ayacucho 2021. De este modo se puede asumir que el nivel regular en gestidon de
recurso humanos con sus dimensiones seleccion de personal, capacitacion de
personal, supervision administrativa y asistencia psicolégica no se asocia de
ninguna manera con el nivel regular de actitud laboral que desprenden a través de

sus componentes afectivo, cognitivo, conductual y emocional.

Palabras clave:Gestion de recursos, actitud laboral, organismo de formalizacion
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Abstract

The general objective of the research was: To determine the relationship
between human resource management and the work attitude of the staff of the
Informal Property Formalization Agency - COFOPRI, Ayacucho 2021. On the
methodology: quantitative type, correlational level, non-experimental design of
cross-section. Techniques: survey. Instruments: duly validated and reliable
questionnaires. Population: all COFOPRI-Ayacucho staff. Sample: 54 participants.
To test the hypothesis, the Spearman Rho statistic was used for non-parametric
data, the value p = Sig. Asymptotic (bilateral) was 0.248 being greater than 0.05 and
correlation coefficient 0.160, concluding that human resources management is not
related directly with the work attitude of the staff of the Informal Property
Formalization Agency - COFOPRI, Ayacucho 2021. In this way it can be assumed
that the regular level in human resource management with its dimensions personnel
selection, personnel training, administrative supervision and Psychological
assistance is not associated in any way with the regular level of work attitude that
they give off through their affective, cognitive, behavioral and emotional

components.

Keywords: Resource management, work attitude, formalization body

viii



INTRODUCCION

La gestion de recursos humanos viene a ser aquel conjunto o serie de
actividades administrativas que se encuentran orientadas a una adecuada
combinacion del recurso humano, formando asi a una empresa, con el fin de
lograr y desarrollar las metas trazadas (Rodriguez & Delgado, 2020). La
actitud laboral es aquella evaluacién que impulsa a poder ver de manera
positiva o negativa el aspecto organizacional de la empresa, esto influye en
la satisfaccién laboral de los colaboradores, el compromiso que tiene como
la empresa una implicancia en el puesto y el apoyo organizativo que se
percibe en ella (Sanchez & Garcia, 2017)

En Guayaquil, se desarrollé6 una investigaciéon con la finalidad de
poder establecer la conexidbn que existe entre la gestion de recursos
humanos y la satisfaccion laboral en los bancos con mayor capital financiero,
dicha investigacion se realiz6 a cabo en una poblacién de 370 en los
empleados, comprobando las correlaciones entre las hipdtesis como
significancia, donde se logr6 comprobar la conexién positiva entre la gestion
de recursos humanos y la satisfaccién laboral de los empleados que
presentan en los bancos con mayor capital financiero en Colombia, sin
embargo, actualmente debido a la pandemia del COVID-19 se han ido
aumentando o disminuyendo la capacidad adecuada de poder gestionar los
recursos humanos, ya que los colaboradores o trabajadores de una
determinada empresa tuvieron la necesidad de elaborar desde sus
domicilios, buscando y desarrollando una manera virtual de poder desarrollar
dicha gestion (Paredes, 2021).

En Perd, menciona qué capacidades como reclutamiento, gestion de
desemperio, aprendizaje y analitica de recursos humanos actualmente son
las inversiones atractivas, las pequefias y medianas empresas todavia
necesitan poder ofrecer sus productos a los usuarios, aquella experiencia
que simplifica el trabajo y maximiza el valor de la contribucion de cada
empleado, debido a que cuando las iniciativas de recursos humanos digitales
enfocan en convertir el trabajo en una experiencia mas interesante

productiva, las empresas finalmente estardn camino a convertirse en un



verdadero negocio digital, del cual, en la actualidad se fue cumpliendo
debido a que la pandemia gener6 a que la mayoria de las empresas
comiencen a organizar sus actividades colaborativas mediante la venta de
sus productos o bienes a través del internet. A su vez la actitud laboral
también fue variando debido a la pandemia, ya que algunos colaboradores
tuvieron dificultades para poder adaptarse a un nuevo estilo y ritmo de
trabajo, en horarios completamente diferentes y realizando actividades
mediante el internet (Albelo, 2017).

Al igual que en el mundo, se fueron desarrollando las actividades
laborales mediante las péaginas de Internet, en Ayacucho, se fue
desarrollando también la gestion de los recursos humanos y variando la
actitud laboral de los colaboradores de una determinada empresa o centro
de trabajo, esto debido a que la pandemia generd nuevas actitudes y nuevo
estilo de vida tanto a nivel familiar, social como laboral y académico, razén
por la cual algunas empresas tuvieron la necesidad de minimizar personal
dentro de su empresa y generando desempleo, sin embargo los encargados
de los RR.HH o gestion de los mismos tuvieron que ver y buscar la mejor
manera de no afectar a cada uno de sus colaboradores respecto a su
empleo.

En diversas MYPES del departamento de Ayacucho se denota un
actitud negativa en el trabajo, ello se va representando en la disminucion de
produccion o la insatisfaccion con los clientes, generando diminucion de
pagos y clima laboral mas tenso, por los riesgos que se ocasionan, en gran
parte de esta responsabilidad lo maneja la plana jerarquica de la empresa
debido a que no implementan estrategias que generen motivacién en los
trabajadores con capacitaciones o seleccion de personal y revertir a una
actitud laboral eficiente; inclusive estas acciones negativas conllevan a
desencadenar errores con mayor frecuencia en su labor individual y
repercutiendo en el entorno (Vargas, 2019).

Finalmente, en esta investigacién se desarrollara la gestion de los
recursos humanos y la actitud laboral dentro del Organismo de
Formalizacion de la Propiedad Informal — COFOPRI, en el que se lograra

demostrar como la pandemia fue afectando o no a dicha organizacion, asi
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como también se observara la adecuada gestion de los recursos humanos y
la actitud laboral que muestran los colaboradores, ya que éstas podrian ser
tanto positivas como negativas, los cuales se estarian influyendo en el
adecuado funcionamiento de la entidad.

Sobre las premisas sefialadas se considera la siguiente formulacion
del problema: ¢ De qué manera la gestion de recursos humanos se relaciona
con la actitud laboral del personal del Organismo de Formalizacién de la
Propiedad Informal — COFOPRI, Ayacucho 2021? y problemas especificos
¢,COmo se relaciona la gestion de recursos humanos con el componente
afectivo del personal del Organismo de Formalizacion de la Propiedad
Informal — COFOPRI, Ayacucho 20217, ;Como se relaciona la gestion de
recursos humanos con el componente cognitivo del personal del Organismo
de Formalizacion de la Propiedad Informal — COFOPRI, Ayacucho 20217,
¢,Como se relaciona la gestion de recursos humanos con el componente
conductual del personal del Organismo de Formalizacion de la Propiedad
Informal — COFOPRI, Ayacucho 20217, ;Como se relaciona la gestion de
recursos humanos con el componente emocional del personal del
Organismo de Formalizacion de la Propiedad Informal — COFOPRI,
Ayacucho 20217.

Como aporte tedrico esta investigacion se desarrollaran teorias
acerca de la Gestion de recursos humanos y actitud laboral, en este sentido
se desarrollaran ciertos autores que den base y fundamento a los conceptos
de cada una de las variables, también se tocaran la importancia, las causas,
consecuencias y las dimensiones, que mas adelante seran de fundamento y
utilidad para realizar la discusion en el informe final de la presente
investigacion, para ello se utilizaran libros, Paginas de Internet, los cuales
seran citados adecuadamente y parafraseados a lo largo del marco tedrico.

En el beneficio social, la presente investigacion sera de utilidad en el
Organismo de Formalizacion de la Propiedad Informal — COFOPRI, ya que
demostrara la relacion que existe entre el funcionamiento familiar y la
ansiedad en los trabajadores, dando a conocer los resultados de manera
veridica y siendo asi que cada uno de los participantes puedan mejorar o

recibir una adecuada orientacion. Por otro lado, sera de utilidad para las
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futuras investigaciones quienes tomaran a la investigacion como un
antecedente local, nacional o internacional.

En el campo metodoldgico esta investigacion realizara el uso de los
métodos de investigacion teniendo en cuenta, el método, el disefio, el
enfoque, el tipo de investigacion que se utilizara, también se trazaran
objetivos, planteamiento del problema e hipotesis, tanto general como
especifico para poder determinar los en una determinada poblacion, para lo
cual se utilizaré los programas estadisticos tales como el Microsoft Excel y
SPSS, de este modo se lograra obtener los resultados cuantitativos de forma
exacta.

Los objetivos que se han establecido en la investigacion estan
considerados en: Determinar la relacién entre la gestion de recursos
humanos y la actitud laboral del personal del Organismo de Formalizacion
de la Propiedad Informal — COFOPRI, Ayacucho 2021. Asimismo, los
objetivos especificos: Identificar la relacion entre la gestion de recursos
humanos y el componente afectivo del personal del Organismo de
Formalizacion de la Propiedad Informal — COFOPRI, Ayacucho 2021.
Identificar la relacion entre la gestion de recursos humanos y el componente
cognitivo del personal del Organismo de Formalizacién de la Propiedad
Informal — COFOPRI, Ayacucho 2021. Identificar la relacién entre la gestion
de recursos humanos y el componente conductual del personal del
Organismo de Formalizacion de la Propiedad Informal — COFOPRI,
Ayacucho 2021. Identificar la relacién entre la gestion de recursos humanos
y el componente emocional del personal del Organismo de Formalizacion de
la Propiedad Informal — COFOPRI, Ayacucho 2021.

La hipétesis se constituye en los siguientes como general, la gestidon
de recursos humanos se relaciona directamente con la actitud laboral del
personal del Organismo de Formalizacion de la Propiedad Informal —
COFOPRI, Ayacucho 2021. También en objetivos especificos: H.E.1. Existe
relacion directa de la gestion de recursos humanos con el componente
afectivo del personal del Organismo de Formalizacién de la Propiedad
Informal — COFOPRI, Ayacucho 2021. H.E.2. Existe relacion directa de la

gestion de recursos humanos con el componente cognitivo del personal del
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Organismo de Formalizacion de la Propiedad Informal — COFOPRI,
Ayacucho 2021. H.E.3. Existe relacion directa de la gestion de recursos
humanos con el componente conductual del personal del Organismo de
Formalizacion de la Propiedad Informal — COFOPRI, Ayacucho 2021. HE 4.
Existe relacion directa de la gestion de recursos humanos con el componente
emocional del personal del Organismo de Formalizacion de la Propiedad
Informal — COFOPRI, Ayacucho 2021.

13



MARCO TEORICO

Los trabajos previos respaldaran la investigacion, principalmente en
la seccion de discusion, por ello, desde el ambito internacional se describe
las siguientes: Santos (2017), en su investigacion tuvo como objetivo
general; determinar como la gestibn de recursos humanos afecta el
desempeiio de los empleados de los almacenes Aguirre en el estado de
Babahoyo en 2016 la metodologia no experimental, transversal, cualitativo;
con poblacién Integrado por 20 trabajadores del almacén de Aguirre, con
técnica de la encuesta e instrumento los cuestionarios; llegando a la
conclusién Se ha demostrado que la gestion de recursos humanos incide
positivamente en el desempefio laboral de los empleados del almacén de
AGUIRRE, promoviendo la satisfaccion de los empleados. La correcta
aplicacion de los procesos de gestion de recursos humanos promueve el
clima laboral de los empleados de la empresa.

Gatia (2017) desarroll6 en la tesis el objetivo general Disefiar un plan
estratégico para mejorar la gestibn de recursos humanos para Anglo-
Ecuador en Guayaquil. metodologia disefio no experimental, campo
exploratorio, descriptivo. Poblacion 74 empleados que desempefian
actividades en la empresa distribuidos en departamentos y diferentes cargos
internos para el desempefio normal. Técnica de la encuesta e instrumento
cuestionario. Concluyendo que: Ayuda a fortalecer la gestion del
departamento de recursos humanos de Anglo Ecuatoriana, identifica las
principales causas de riesgos que afectan el proceso de gestion de recursos
humanos, proponiendo asi un plan estratégico de gestiébn de recursos
humanos, las estrategias contribuyen a obtener resultados positivos.
aumentar la eficiencia de la gestion.

Palomeque (2018) realizé la investigacion el objetivo general:
Estudiar los factores que explican la actitud laboral del personal médico,
meédicos, enfermeras y auxiliares de enfermeria para construir una propuesta
gue forme una actitud positiva de trabajo. Método cuantitativo descriptivo,
horizontal, no probabilistico. Poblacién 384 profesionales de la salud
encuestados. Técnica de la encuesta e instrumento es la entrevista.

Concluyendo que: En cuanto a la base tedrica de la actitud en el trabajo, se
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puede decir que los factores que pueden influir en ella son muchos, desde
el nivel medio de satisfaccion laboral hasta la expresion de preferencia por
completar las tareas., El compromiso organizacional es capaz de generar
una positiva asociacion entre el individuo y la organizacion para la que
trabaja.

De acuerdo con el ambito nacional se respalda la investigacion con la
consistencia de las siguientes: Chavez (2018) desarroll6 en la tesis el
objetivo general determinar la relacién entre la gestion de recursos humanos
y desempefio laboral del personal. Metodologia inferencia hipotética, tipo de
base y grado de correlacion; Su concepto no es empirico, rebelde. La
muestra poblacional analizada incluyé a 110 enfermeros profesionales que
laboran en el servicio de urgencias del referido hospital. La técnica utilizada
es una encuesta y la herramienta de recoleccion de datos son dos
cuestionarios en escala Likert. Concluyendo que la Gestion de recursos
humanos y desempefio laboral tienen relacion positiva y un nivel de
correlacién alta por el personal de Enfermeria (Rho Spearman 0.719),
asimismo, una significancia igual a 0.002, que es menor de 0.05, por lo que
permitié sefialar que la relacion es significativa y por lo tanto se acepté la
hipétesis de alterna y se rechazo la nula, concluyendo lo siguiente: Existe
relacion significativamente positiva alta entre la gestion de recursos
humanos y desempefio laboral del personal de enfermeria del servicio de
emergencia del Hospital Nacional Edgardo Rebagliati Martins - Lima, 2017”.

Centeno (2017) realizé en la tesis Objetivo principal Determinar en
qué medida la gestion de recursos humanos se relaciona con la
productividad de los empleados del distrito ciudad -Anco Huallo Apurimac
2017. Método exploratorio basico tipo descriptivo y experimento de disefio
no correlacional. La poblacion de 30 trabajadores del distrito de Anco Huallo
se deriva del ensayo Cochrane; técnicas de encuesta y herramientas de
cuestionario. Se concluye que existe un nivel casi bueno de gestion de
recursos humanos en la ciudad de Anco Huallo Apurimac, esto porque los
resultados muestran que 50.0 trabajadores optaron por contestar casi
siempre, 36.7 ahora siempre siempre y 13.3% remplazan marca de casi
nunca. Existe un alto nivel de productividad de los trabajadores en la ciudad
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de Anco Huallo -Apurimac, esto porque el cuadro N ° 13 muestra que el 3.3%
de los trabajadores encuestados eligi6 la alternativa habitual, el 30.0% casi
se quedo con los recursos, otro 23.3% marco la alternativa casi nunca y solo
el 3.3% de los encuestados dijo nunca.

Huamani & Alvarez (2018) en su tesis propuso el objetivo general
enfatizar una relacion entre la gestion de recursos humanos y la gestion
administrativa en la Unidad Educativa Local La Joya Arequipa 2018. El
método de correlacion descriptiva, con una estimacion no empirica y como
estadistico, es Métodos estadisticos de correlacion. Poblacion todos los
trabajadores constituidos por 36 trabajadores. Técnica la encuesta y como
instrumento el cuestionario. Resultados sobre el nivel gestién de recursos
humanos, 44,44% presenta un nivel bajo, el 36,11% un nivel alto y solo el
19,44% presentan un nivel medio. De los resultados podemos deducir que
el 44,44% del personal administrativo tiene una percepcion baja sobre la
gestion de recursos humanos. Tienen una percepcion baja de la dimension
seleccion de personal, el 27,78% un nivel alto y solo el 16,67% presentan un
nivel medio de la dimensién seleccién de personal. De la tabla podemos
deducir que el 55,56% del personal se encuentra en un nivel bajo en cuanto
a los filtros que se hacen al momento de que ingrese a laborar una persona
a la UGEL. Se concluye que existe una correlacién de 0.408 entre las
variables de gestion de recursos humanos y gestion administrativa en la
unidad de gestion educativa local de La Joya, gracias a la prueba r de
Pearson.

Desde el ambito regional o local se sostienen las siguientes
investigaciones: Chavez (2018) en el estudio tiene como objetivo:
Determinar la relacién entre la gestion del talento y el desempefio laboral del
personal administrativo del Hospital General Regional de Ayacucho, 2018.
Metodologia a nivel descriptivo y correlativo, con método de cuantificacion
no empirica. La poblacion estuvo conformada por 69 administrativos
designados del hospital regional de Ayacucho, entre especialistas y técnicos,
de los cuales se extrajo una muestra probabilistica de 60 empleados.
Técnicas de encuesta y herramientas de cuestionario. Los resultados

muestran que 65.01 empleados dicen que en ocasiones se realiza la gestion
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de recursos humanos; El 75,0% indica que en ocasiones hacen un buen
trabajo. Concluyendo que existe una correlacion media significativa entre la
gestion de recursos humanos y el desempefio laboral (R = 0,02; p = 0,000),
existe una relacion directa significativa entre el numero de empleados y el
desempeiio laboral. Trabajo (R = 0,566; p = 0,000), la relacién entre
habilidades, conocimientos, habilidades y actitudes y el desempefio laboral
fue directamente significativa (R = 0,676; p = 0,000000). La relacion entre la
remuneracion de los empleados y el desempefio laboral tiene una
significacién directa (R = 0,617; p = 0,000).

Ludefia (2019) en la tesis propuso El objetivo general es explicar
como y determinar la influencia de la gestion de competencias en el
desempeiio del personal administrativo de la Universidad Nacional de San
Cristébal de Huamanga. La metodologia es no empirica con una estimaciéon
cuantitativa descriptiva-explicativa y en estimacion cualitativa es de tipo
fenomenoldgico. Poblacion estuvo compuesto por 279 de trabajadores
administrativos nombrados. La técnica empleada fue la encuesta y el
instrumento el cuestionario Los resultados de la encuesta se aplican a una
poblacién de 279 agentes administrativos, incluidos 153 (5 ,8 %) hombres y
126 (5,16%) mujeres, y la muestra no probabilistica incluye 38 (52,78%)
hombres y 3 (7,22%) mujeres. El desglose de la encuesta aplicada a los
directivos publicos universitarios, es de 5 (13,16%) hombres y 5 (1 ,71%)
mujeres, en el grupo de expertos hay 8 (21,05%) hombres y 15 (1,12%)
mujeres En el grupo técnico compuesto por 21 (55,26%) hombres y 12
(35,29%) mujeres, el grupo auxiliar estuvo formado por (10,53%) hombres y
2 (5,88%) mujeres. Se concluye que el proceso de integracion es importante
para el nuevo personal administrativo y para quienes trabajan en la
socializacion de los estandares legales mencionados en las leyes
mencionadas.

Gutiérrez (2018) desarroll6 la investigacion con el objetivo determinar
qué relacion existe entre la gestion de recursos humanos y el desempeiio
laboral de los trabajadores de la Red de Salud Huamanga, en el afio 2017.
Metodologia no experimental, con disefio correlacional Seccion descriptiva,

meétodo de analisis de datos basado en estadistica descriptiva e inferencial.
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La poblaciéon esta conformada por 123 empleados de la Red de Salud de
Huamanga. La muestra fue revisada con 93 trabajadores de la red de salud
de Huamanga. La técnica de la encuesta y las herramientas utilizadas para
verificar la informacion sobre dos variables fueron dos cuestionarios que
constan de 27 items, cada uno, La conclusion determiné que la gestion del
talento tiene una relacion significativa con el desempefio laboral de los
empleados de la red médica de Huamanga en 2017, a través del coeficiente
de correlacion de Pearson r = 0.727, formando asi una relacion altamente
covariable al 5% de nivel de significancia. Destacando asi la asimilacion de

hipoétesis de investigacion.

A través de la definicion de gestion de recursos humanos viene a ser
aguel conjunto o serie de actividades administrativas que se encuentran
orientadas a una adecuada combinacion del recurso humano, formando asi
a una empresa, con el fin de lograr y desarrollar las metas trazadas, es de
suma importancia aclarar que la gestion de recursos humanos se efectia
mediante oficinas, ya que su principal labor es lograr que la empresa se
desenvuelva de una manera efectiva y eficiente, a través de una adecuada
administracion. Primeramente la atencion se ve centrada en los
colaboradores y en las relaciones que se desarrollan entre los colaboradores
dentro de una determinada empresa, por ello es importante y precisé poder
mantener un clima laboral adecuado para desarrollar los objetivos y a su vez
proponer el desarrollo al maximo nivel de cada uno de sus colaboradores,
explotando al maximo la actitud y las habilidades adecuadas que permitiran
el haz crecer tu negocio de alguna manera conjunta favoreciendo
adecuadamente el ambiente laboral y de esta manera construyendo
adecuadamente en la mejora de la empresa y desarrollando los objetivos
gue son necesarios para realizar el proceso de planificacion, organizacion y
el control de las actividades de los colaboradores, mediante ellos se va a
lograr un desempefio importante del personal el cual forma parte de la
organizaciéon (Rodriguez & Delgado, 2020).

Las teorias se respaldan con Jama (2018) quien menciona: La teoria

conductista; esta teoria da mayor importancia a aquellos colaboradores que
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desarrollaron sus actividades de manera efectiva y adecuada identificando
aguello que los hace diferente de los demas, por ello McClelland en el afio
de 1973 y 1988 fue uno de los autores que promueve dicho enfoque, donde
demostré de cdmo identificar las competencias mediante las entrevistas en
las principales caracteristicas asi como la demostracion, evaluacion y los
comportamientos los colaboradores. Esta teoria se basa principalmente en
que el colaborador debe realizar actividades teniendo en cuenta los recursos
necesarios para su desarrollo. Menciona también que estdn bien la
capacidad adecuada y eficaz para poder desarrollar de una manera efimera
una determinada actividad identificAndola, por lo que la competencia laboral
siempre se encuentra presente respecto a la ejecucion de algun trabajo, asi
como también siendo una capacidad real que se debe demostrar. la teoria
cognitiva menciona que se refiere a poder incluir los diferentes recursos
intelectuales de las personas que colaboran en una determinada empresa y
a su vez utilizan para poder realizar o desarrollar importantes actividades
logrando asi conseguir el conocimiento de la persona para poder realizar un
adecuado desempefio laboral, ello puede girar alrededor de las
competencias cognitivas que sean especializadas, el cual hace referencia a
un grupo de personas que deben tener en cuenta ciertas actividades para
poder realizar lo construido.

Sobre las caracteristicas de recursos humanos, Simancas et al.
(2018) mencionan que las caracteristicas mas importantes vienen a ser el
departamento de los recursos humanos siendo asi que es importante
desarrollarlas para poder lograr adecuados objetivos, por lo cual los recursos
humanos se caracterizan principalmente por ser un departamento donde se
maneja la eficacia, debido a que el desarrollo de dichos recursos hacer
referencia a los diferentes niveles y condiciones personales para que se
difieran entre empleados de gestion el procedimiento presente dentro de la
empresa, dicho departamento también comprende a los diversos
departamentos de las empresas tienen alguna exclusion. Se caracteriza por
ser un meétodo continuo debido a la cantidad de secuencia de las funciones
gue presenta y desarrolla mediante un conjunto de métodos, asi como desde

el aislamiento hasta terminar de seleccionar al personal, logrando evaluar la
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capacidad de cada trabajador a ello también se le incluye la ganancia, en la
organizacion, contratacion, seleccion y espacio, es importante también
mejorar el desarrollo del potencial profesional, de este modo el departamento
de los recursos humanos también puede garantizar el adecuado
comportamiento y respeto de los empleados hacia los clientes, direccionar
las quejas a la prosperidad y a una adecuada demanda laboral, centrar a los
empleados, donde la oficina trata de manera adecuada a cada uno de los
personales de la empresa asi como también de manera individual o en
conjunto, caracterizan por colaborar a los empleados a poder desarrollar sus
principales funciones, compromiso con la empresa, aprendizaje y desarrollo
en la situacion laboral, es por tal motivo que sea aclara que es el responsable
no hecha por coment6 de poder levantar o adecuar el capital humano.

En cuanto a la importancia, el adecuado progreso de la gestion de los
recursos humanos por lo general es notable dentro de la compafia ya que
se maneja las politicas de manera adecuada, se debe considerar que dicha
area o sector es un nexo de union a cerca de la misién, vision y valores, de
una empresa, y favoreciendo a los colaboradores que laboran, por ello la
gestion de los recursos humanos desarrolla la funcion de poder comunicar
las diversas politicas de una empresa y tiene una funcion principal de
respaldar los valores de la organizacion respecto a los empleados, para ello
es importante realizar los analisis de modelos de liderazgo que puedan
existir dentro de la organizacion, los canales de comunicacion existentes, las
direcciones en las que viaje la comunicacion existentes entre la direccion y
los empleados, la satisfaccion de los empleados, el nivel de aceptacion y
otros; por ello la gestién de los recursos humanos engloba las diferentes
areas que son necesarias (Jara, Asmat & Alberca, 2018).

Con referencia a las ocupaciones de gestidon de recursos humanos;
segun Jara et al. (2018) mencionan que las transcendentales funciones que
desarrolla la gestion de los recursos humanos vienen a ser: Seleccion del
personal; para ello se establecen las politicas que son utilizadas en seleccién
del personal, para ello se tiene en cuenta las principales necesidades que
tiene la empresa, tener en cuenta el perfil del puesto y las capacidades que
tiene la persona y cumplir el perfil del puesto, para lo cual se elabora las
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descripcion del puesto y los pasos que deben tener en cuenta, para luego
continuar con las actividades elaboradas, para lo cual es importante elaborar
descripciones de cada puesto y seguir los pasos o de manera a relativa,
realizando determinadas entrevistas y ciertas aplicaciones para poder
seleccionar y luego realizar una evaluacion que defina una acogida a la
induccion de un determinado personal o colaborador. Por ello la formacién
de las politicas se define en un proceso determinado de manera continua,
esto contribuye al desarrollo de la empresa y de los colaboradores. por ello
es importante desarrollar un plan de formacion en el cual se debe tener en
cuenta ciertos requisitos de la empresa y del area asi como también de la
persona o del empleado que se quiere contratar dentro de la organizacion,
se debe también evaluar el desempefo del colaborador del mismo modo se
van a comunicar dicha informacion a los empleados para tener un mejor
desenvolvimiento por parte de ellos, se debe realizar una remuneracion
donde los colaboradores sientan la motivacion de continuar laborando de la
misma manera esto puede ser un salario mensual o semanal.

Mediante los principales beneficios se desarrollan la gestién de los
recursos humanos logrando asi captar el recurso humano mejor calificado
con la capacidad de desarrollar las competencias que se requieren para la
empresa y de esta manera para poder desempefiar adecuadamente y con
resultados positivos cada uno de los puestos laborales; retener y obtener a
los mejores colaboradores donde se les brinda un adecuado clima y
ambiente laboral, siendo asi participe de las remuneraciones y de la
estabilidad laboral; ayuda también a que los colaboradores vayan
desarrollandose y creciendo profesionalmente, ya que de esta manera se
mantienen motivados y a su vez pueden comprender y lograr grandes metas
y logros, aumentando también la posibilidad o el cumplimiento de desarrollar
los objetivos establecidos por la empresa. Se puede afirmar también que los
recursos humanos ayudan a que la empresa sea mas productiva y permite
a que los colaboradores se vayan integrando positivamente y de manera
eficiente comprometiéndose a lograr alcanzar y desarrollar las metas
propuestas por la organizacién, para lo cual se capta a los mejores

empleados, dandoles asi una adecuada capacitacion y ofreciéndoles un
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ambiente laboral agradable y con una remuneracion adecuada (Agudelo,
2019).

Finalmente, Jama (2018) cita a McClelland en el afio de 1973 y 1988
haciendo referencia de las dimensiones consideradas en la gestion de
recursos humanos son: Seleccion de personal; que viene a ser un proceso
gue consiste en tener la posibilidad o finalidad de tomar los servicios de un
personal donde incluye las entrevistas hacia los candidatos midiendo sus
habilidades y capacidades para poder ser contratados, y lograr desarrollar
las metas trazadas, se trata de también elegir adecuadamente a los
solicitantes, para evitar inconvenientes dentro de la empresa. Capacitacion
del personal; habilidades a ver capaces de conductas de sus colaboradores
viene a ser aquellas acciones o actividades formativas que realiza una
determinada empresa u organizacion con la finalidad de ampliar los
conocimientos de sus colaboradores, asi como también, desarrollar las
habilidades, actitudes y conductas de los colaboradores, o mas importante
ante esta capacitacion es definir con exactitud las habilidades que se desea
desarrollar en los colaboradores y sobre todo que beneficios generan estos
con el cumplimiento de las metas o los objetivos de la empresa, por lo cual
existen diferentes maneras de capacitar a los colaboradores de una
empresa. Supervision administrativa; es aquella capacidad especializada
que tiene un determinado fin utilizando de manera racional ciertos factores
gue posibilitan la realizacion de los procesos del trabajo, asi como teniendo
en cuenta la materia prima, los equipos con los cuales cuenta la empresa,
las maquinarias, las herramientas de trabajo el dinero y otras actividades o
elementos de forma directa o indirecta, ello interviene en la consecucion de
ciertos bienes y servicios, el objetivo principal es mejorar la productividad de
los trabajadores, haciendo el uso 6ptimo de los recursos que se encuentran
en sus manos. Asistencia psicoldgica; la asistencia psicologica, tiene el
objetivo de asesorar, ofrecer un apoyo profesional mediante una accién de
prevencion y promocién, incluso de orientacibn hacia personas que
necesitan ayuda para tomar decisiones o lidiar con problemas que afectan
el ritmo normal de vida de una persona debido a un diagndstico medico,

ademas asistencia la psicologia ofrece orientacion, También incluye apoyo,
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discusion de temas impulsados por objetivos, elaboracion de horarios,
establecimiento de objetivos, planes u objetivos, para que la enfermedad
tenga un menor impacto posible en la vida del paciente. Es importante en
una empresa contar con la asistencia psicoldgica, debido a que algunos
colaboradores se encuentran con problemas o situaciones estresantes a
nivel profesional, familiar y social.

Por otra parte, como fundamentos en la actitud laboral, se sostienen
los siguientes aspectos: Sobre la definicion de la actitud laboral viene a ser
aguella evaluacion que impulsa a poder ver de manera positiva o negativa el
aspecto organizacional de la empresa, esto influye en la satisfaccion laboral
de los colaboradores, el compromiso que tiene como la empresa una
implicancia en el puesto y el apoyo organizativo que se percibe en ella, por
lo cual toma 3 componentes importantes que viene a ser un componente
afectivo, un componente cognitivo y conductual, los cuales hacen posible y
generan mayor probabilidad de actuar adecuadamente dentro de la empresa
pronosticando un comportamiento efimero y efectivo dentro del ambiente
laboral (Sanchez & Garcia, 2017).

En las teorias de la actitud laboral, segiin mencionan Palmar & Valero
(2015) refiere fundamentalmente: Teoria de la administracion cientifica; la
adecuada transformacion y un crecimiento dentro de la organizacion obliga
a que el gerente pueda tener mayor esfuerzo para poder lograr una empresa
con mayor eficiencia bajo la produccion de las técnicas del trabajo y sobre
todo la creacién de las diferentes normas, los cuales son capaces de juzgar
la eficiencia y la efectividad del empleo o del colaborador, esto se genera
con la finalidad de poder aumentar y lograr una mejor productividad dentro
de la empresa, en el afio de 1856 y 1915 Frédéric Taylor es considerado
como el padre de la administracion cientifica quien describe cuatro
importantes principios, respecto a la responsabilidad de la gerencia, el
principio del planteamiento y sobre todo el principio de la planeacion, por ello
menciona que el principio de control y ejecucion es importante para que la
empresa vaya en marcha generando frutos positivos y adecuados,
preocupandose principalmente de las actividades de organizacion y

ejecucion. por lo cual la teoria clasica menciona o surge luego de la
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revolucidn industrial dando asi un gran paso a la diversificacion y a la
multiplicacion de las organizaciones por ello la teoria clasica trata
principalmente respecto a las estructuras que se tiene que formar la
organizacion de manera formal, de este modo la organizacién Se basa en
una division razonable del trabajo, sobre la base de vincular a los
participantes con ciertos criterios. que se establece o maneja dicho proceso,
ellos se comunican segun el manual de organizacion, describiendo los
cargos Yy otros. Por otro lado, la teoria clasica aparece de la necesidad de
poder desarrollar algunos lineamientos para la administracion de
organizaciones con complejidad, es por ello que es el primero entender
reglamentos en el comportamiento de gerencia fundamentalmente la teoria
cldsica posee 14 principios y forma parte importante y fundamental del
trabajo eficiente para una empresa, dichos principios son importantes en su
cumplimiento ya que ayuda a que la empresa pueda desarrollarse de manera
mas efectiva posible.

Entre las caracteristicas de la actitud laboral se plantea que dentro de
una determinada empresa, los colaboradores deben manejar actitudes
laborales positivas, con la finalidad de generar adecuadas compras y ventas
respecto a lo que proporciona la empresa, por ello se buscan personas con
una adecuada capacidad de iniciativa, ya que la empresa requiere de nuevas
ideas, propuestas y sugerencias, por lo cual viene a ser una de las aptitudes
profesionales mas importantes a tomar en cuenta; otra de las caracteristicas
de una adecuada actitud laboral viene a ser adaptabilidad, ya que busca que
cada profesional o colaborador ser capaz de realizar funciones o tareas
diferentes durante su estadia en la empresa; la capacidad de resolver
problemas, el colaborador debe ser capaz de analizar la situacion y tomar
decisiones a favor de la empresa sin dafiar o afectar las ganancias de la
misma,; se debe realizar trabajos en equipo, debido que en comparacion con
la mayoria de las empresas los trabajos realizados proviene de manera
conjunta; la versatilidad, ya que permite a la empresa mayores
oportunidades de trabajo en diversos campos sube el contador o el troll
deber captado especializado por a veces trabajo y el estado en diferentes
ramas o especialidades que tengan que ver con la capacidad en el area de
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trabajo en la que se desempefia, la creatividad el cual hace que la persona
destaque por sobre todo ilégicamente influya en su actitud laboral; el
liderazgo que viene a ser la capacidad de liderar equipos con una aptitud
gue tiene mayor importancia y que se debe saber desarrollar (Pilligua &
Arteaga, 2019).

La actitud laboral es importante ya que conlleva a que la persona o el
trabajador se sienta con mayor motivacion en las actividades realizadas del
dia a dia y los afrontes o retos laborales de una mejor manera, entonces la
actitud positiva en el ambiente laboral puede garantizar el logro de la
consecucidn de objetivos y metas, por lo cual una actitud positiva dentro de
la empresa o del trabajo llevarla a la persona a desarrollar una mayor
satisfaccion laboral y motivacion, todo ello se puede llevar a un aumento de
la productividad. Por otro lado, uno de los factores que se pueden evaluar
dentro de la entrevista laboral viene a ser la actitud que muestra la persona
que intenta ingresar al centro de trabajo y el interés a la hora de formar parte
de la organizacion, ya que las actitudes proactivas se relacionan con las
demas actividades y es mas posible afrontar los problemas siendo asi mas
valorado en el ambito laboral, finalmente la actitud se encuentra relacionada
con las habilidades y las destrezas que existen cuando determinadas
percepciones en la persona, también es un sentimiento positivo, negativo o
indiferente hacia una persona, objeto, un evento o una idea; la actitud se
encuentra asociada con el caracter o las virtudes, los cuales significan
actitudes dependientes de los valores subyacentes, se cataloga también
como un proceso mental y psicolégico, dandole un significado que la actitud
de una persona es intrinseca y se forma mediante los pensamientos (Ansa
& Acosta, 2016).

Se plantea como estrategias para mejorar la actitud laboral, mejorar
la actitud laboral dentro de una determinada empresa o trabajo se debe tener
en cuenta principalmente en el ambito laboral se desarrollan diferentes
tareas, debido a que el ambiente laboral se debe encontrar un equilibrio entre
el ritmo de vida familiar y laboral; por otro lado se encuentra la flexibilidad
dentro del trabajo ya que una buena organizacion respeta las promesas de

flexibilidad, evitando una sobrecarga laboral a los colaboradores de una
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determinada empresa, reconoce los logros de los trabajadores, ya que un
adecuado clima laboral es importante para desarrollar diferentes actividades
a corto o largo plazo asi como también para la retencion de los empleados;
otra de las estrategias a tener en cuenta es dar y generar autonomia a los
colaboradores, al crear un fuerte sentido de autonomia los colaboradores
tendran la sensacion de ser mas empoderados y encontrarse mas motivados
a seguir trabajando para la empresa y generando mayor iniciativa, finalmente
otra de las estrategias es crear programas de aprendizaje y desarrollo en el
gue los colaboradores se encuentran capacitados de manera responsable y
a su vez aplicarlo también fomentara la productividad y el rendimiento laboral
en cada uno de ellos, es importante también programar las actividades fuera
del trabajo ya que de esta manera los colaboradores tendrd una capacidad
de recrearse y manejar mejor cada actitud laboral (Parra et al., 2019).
Asimismo, entre los beneficios de una adecuada actitud laboral es que
incrementa las oportunidades, ya que al tener una buena actitud también se
puede dar mayores oportunidades en la vida de la persona, se puede
incrementar la productividad ya que tener una buena actitud también genera
un mejor humor incluso durante los momentos en los que la persona tiene
gue desarrollar mayor esfuerzo para presentar un estado mental positivo,
contribuye hacia un ambiente positivo, esto principalmente se desarrolla
cuando uno de los colaboradores presenta una actitud positivista contagia
hoy influye a los demas colaboradores, entonces cuando un empleado
muestra una actitud positiva puede tener un efecto positivo también en sus
compafieros de trabajo, tener una adecuada actitud laboral también es
sinbnimo de desarrollar mayor éxito, ya que los supervisores y los duefios
de la empresa son parte del beneficio seguridad laboral, una buena actitud
también puede servir como una manera de seguridad en los momentos de
dificultad, por ello mantener una actitud positiva puede ayudar a retener la
posicion del colaborador incluso en un momento de dificultad cuando los
demas trabajadores han tenido que ser despedidos, sin embargo para
percibir adecuadamente los beneficios de una adecuada actitud laboral es

importante desarrollar 5 pilares en los colaboradores, la inteligencia
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emocional, la resiliencia, el compromiso, la colaboracion y la ilusion por tener
un trabajo bien realizado (Palmar & Valero, 2015).

Por ultimo, las dimensiones de la actitud laboral son: Componente
afectivo; que son aquellos sentimientos que el objeto de actitud despierta en
el colaborador es también aquella parte emocional que subyace a la actitud
del colaborador. El componente afectivo también engloba a las sensaciones
y sentimientos que genera dicho objeto produciendo en la persona diversos
sentimientos o sensaciones, Por otro lado, la persona puede experimentar
diversas experiencias con el objeto dichas experiencias podrian ser tanto
positivas como negativas. Componente cognitivo; que viene a ser aquellas
creencias que desarrolla y presenta el colaborador, por lo que el componente
cognitivo es mas consciente en su desarrollo y se puede adquirir de manera
directa interaccionando acerca del objeto. Dicho componente hace
referencia a la manera en como se percibe el objeto actitudinal esto quiere
decir una serie de creencias y opinion de que la persona tiene o posee
encima dicho objeto de la actitud y acerca de la informacion que se tiene de
si mismo. El componente conductual; es aquella probabilidad o tendencia de
poder actuar en cierta forma hace objeto se ha dicho, mientras tanto el
componente conductual es el mas tardio en poder desarrollarse. El
componente conductual viene a ser aquellas habilidades que la persona
desarrolla sentimientos y comportamientos tanto como positivos y negativos
en diferentes variedades, esto lo puede desarrollar en su dmbito laboral
como familiar, por ello es posible que comiencen conflictos y que se requiera
principalmente de un aprendizaje incluyendo los comportamientos verbales
y no verbales. Componente emocional; es aquella actitud de lo que las
personas o los seres humanos pueden sentir limitando diversas capacidades
0 comunicacion, por eso la educacion emocional adecuada es tan importante
gue pueda ayudar a la persona a identificar las emociones la de los demas
y de este modo traducir en palabras, la gestion de una adecuada emocion
como condicién necesaria para la correcta identificacion de estos. Por ello
se menciona que las emociones tienen ramificaciones que nos hacen mas

complicados (Palmar & Valero, 2015).
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Sobre terminologias afines a la investigacion para esclarecer
conceptos, se consideraron:

El término gestion se relaciona basicamente con el medio corporativo
donde sus acciones se desarrollan de manera necesaria para que la
empresa pueda desarrollar su objetivo 0 meta teniendo en cuenta las
acciones que debe desarrollar ya sea en las ventas son las ganancias, sin
embargo no solo se van a gestionar las compafiias o los proyectos sino
también se pueden gestionar algunos comportamientos dentro de una
persona y esto ya sea en un nivel individual o grupal, por lo general en la
gestion se trata también de saber manejar un conjunto de actividades que
ayuden en el desarrollo adecuado de la persona, para desarrollar una
adecuada gestion en el ambito empresarial primeramente se debe
desarrollar ciertos pasos que seran de utilidad y apoyo para poder desarrollar
una adecuada gestion, estos pasos son una adecuada planificacion ya sea
a corto o largo plazo, determinar la organizacién los procedimientos y las
estrategias que se debe seguir, direccionarse hacia lo planificado y sobre
todo y la etapa final que viene a ser el control, donde se observan los
resultados obtenidos con la planificaciéon y anticipacién (Vargas, 2019).

Los recursos vienen a ser aquellos medios utilizados para poder
cumplir y desarrollar un determinado fin, en algunos casos para poder
satisfacer una determinada necesidad, en términos generales el recurso es
aguel elemento cualquiera utilizado para poder lograr un determinado
objetivo o finalidad, los recursos también pueden ser diferentes areas de
estudio tales asi como la economia la psicologia y el derecho, pero en el
aspecto econdmico los recursos son aquellos medios donde se encuentran
disponibles para el desarrollo de un determinado proceso productivo, dichos
recursos pueden ser tanto humanos como materiales, se refiere a recursos
humanos a todo aquel equipo de trabajadores o colaboradores, o cualquier
persona fisica que se encuentre dentro del trabajo o la empresa y los
recursos materiales son los bienes que se utilizan para poder desarrollar
adecuadamente las metas y los objetivos de la empresa (Garcia & Lopez,
2014).
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La actitud viene a ser como procedimiento que conduce al
comportamiento singular de una persona es una accion con una intencion
por lo que se define a la actitud como un comportamiento habitual de una
determinada persona, en diferentes momentos o0 actividades de la vida
cotidiana, dicha actitud va a determinar el aspecto animico del ser humano
ya gue mediante esto se encuentra o se desarrollan las reacciones o
emociones de las personas, esto tiene una influencia significativa en el
caracter y la conducta de la persona ya que es algo innato y relativamente
adquirido y estable. En definitiva, la actitud viene a ser aquella manifestacion
o el &nimo con el que se encuentra una persona frente a una determinada
situacioén, esta se puede representar frente a una actitud positiva o negativa,
cuando la persona presenta una actitud positiva permite poder afrontar dicha
situacion enfocandose Unicamente en los beneficios de resolverlo y si la
actitud es negativa evita a que la persona pueda lograr algan provecho de
dicha situacion (Palacios, 2021).

La labor viene a ser aquella accién o efecto de poder trabajar, dicho
término tiene diversas utilidades y significados de acuerdo al contexto en el
gue se encuentre una persona, sin embargo, desde un punto de vista mas
genérico la labor viene a ser aquel acto en el que la persona lleva a cabo
una determinada actividad, el cual se encuentra marcado por presentar y
desarrollar una ardua responsabilidad, pero también se puede referir al
trabajo en si, esto quiere decir el que conlleva a una retribucibn monetaria,
tratandose de esta manera de uno de los factores que compone el ambito
econdémico, ya que es de él de quien depende la produccién de diferentes
objetos o articulos que ayuden a la persona al crecimiento econémico, por
ello el trabajador es quien realiza dichas actividades y se encuentra
protegido por un conjunto de reglas que se adquiere y desarrolla en el
momento del ingreso a una determinada empresa o centro de labores donde
adquiriran los servicios de dichas personas (Agudelo, 2019).

El organismo de formalizacion de la propiedad informal (COFOPRI),
es una institucion que se encuentra adscrito al Ministerio de la vivienda,
construccion y saneamiento del Perd, su principal funciéon es hacer la

formalizacion de una determinada propiedad por medio los procesos de
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titulacion, por ello se menciona que COFOPRI, es un organismo publico que
se encuentra relacionado al sector vivienda con una persona juridica que
presente los derechos publicos y constituyente, siendo asi que este es un
organismo de rector maximo que se encarga del disefio y la ejecucion de
Programa integral y rapido para formalizar la propiedad y mantenerla en el
mismo, todo ello se realiza a nivel nacional, a su vez tiene la capacidad de
centralizar las competencias y tomar decisiones con adecuada finalidad, a
realizando levantamiento, modernizacion y consolidacion de un catastro
predial, todo ello dentro del pais brindando asesorias técnicas y transfiriendo
ciertas capacidades hacia los gobiernos tanto locales como regionales a

nivel nacional (Palacios, 2021).
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METODOLOGIA
3.1. Tipoy disefio de investigacion
Tipo.

Fue de modelo basico y cuantitativo. Ya que, sin la intervencién del
investigador para modificar el proceso natural sobre las variables y la
poblacion de estudio, ademas partiendo de los instrumentos sera factible
medir los niveles de las variables de estudio (Nifio, 2011).

Nivel.

Corresponde al grado de correlacién, porque segin Hernandez et al.
(2014) plantea que es la asociacion y el nivel que existe entre las variables
con respecto a la muestra.

Disefio.

Fue de disefilo no experimental y transversal, porque no existe
manipulacion o intervencion sobre el fendmeno natural que se esta
investigando; ademas, se recolectan los datos en un solo momento
(Hernandez et al., 2014, p.151).

El diagrama de disefio de correlacion se muestra en el siguiente

diagrama esquema:

M = Muestra

O1 = Gestién de recursos humanos
O2 = Actitud laboral

R = Relacién entre variables
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3.2. Operacionalizacién de las variables
3.2.1. Variable X1: Gestion de recursos humanos

Definiciobn conceptual: viene a ser aquel conjunto o serie de
actividades administrativas que se encuentran orientadas a una adecuada
combinacion del recurso humano, formando asi a una empresa, con el fin de
lograr y desarrollar las metas trazadas (Rodriguez & Delgado, 2020).

Definicién operacional: Para el acopio de los datos se aplicara la
ficha de cuestionario de 20 items al personal del Organismo de Formalizacion
de la Propiedad Informal — COFOPRI, Ayacucho 2021.

Dimensiones: Compuesta por cuatro dimensiones. Seleccion de
personal (items 1, 2, 3, 4, 5). Capacitacion del personal (items 6, 7, 8, 9, 10).
Supervision administrativa (items 11, 12, 13, 14, 15). Asistencia psicoldgica
(items 16, 17, 18, 19, 20).

Escala de medicion: Fue a través de la escala de Likert conformada
por 20 items y valores Si, A veces, No.

3.2.2. Variable X2: Actitud laboral

Definicion conceptual: Viene a ser aquella evaluacion que impulsa a
poder ver de manera positiva 0 negativa el aspecto organizacional de la
empresa, esto influye en la satisfaccion laboral de los colaboradores, el
compromiso que tiene como la empresa una implicancia en el puesto y el
apoyo organizativo que se percibe en ella (Sanchez & Garcia, 2017).

Definicion operacional: Para la recoleccion de datos se aplicara una
ficha de cuestionario de 20 items al personal del Organismo de Formalizacién
de la Propiedad Informal — COFOPRI, Ayacucho 2021.

Dimensiones: Compuesta por cuatro dimensiones. Componente
afectivo (items 1, 2, 3, 4, 5). Componente cognitivo (items 6, 7, 8, 9, 10).
Componente conductual (items 11, 12, 13, 14, 15). Componente emocional
(items 16, 17, 18, 19, 20).

Escala de medicion: Fue a través de la escala de Likert conformada

por 20 items y valores Si, A veces, No.
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3.3. Poblacién, muestray muestreo
Poblacion.

Segun Rios (2012), menciona que una poblaciéon “es un conjunto de
observaciones con un rasgo comun, que se desea estudiar, (...)
representando todos los elementos de un estudio. Ahorre un poco ".

Se considera poblacion a todos los empleados de la Organizacion para
la Legalizacion de la Propiedad Informal - COFOPRI, Ayacucho 2021.
Muestra.

Segun Rios (2012) afirma que la muestra “es un subconjunto de la
poblacién, la muestra debe ser representativa o no recolectada (sin
manipulacion ni adulteracion) de la poblacion correspondiente”.

La muestra estuvo incluida por 54 trabajadores del Organismo de
Formalizacién de la Propiedad Informal — COFOPRI, Ayacucho 2021. De

acuerdo con el siguiente detalle:

Mujeres Varones Total
14 40 54

Muestreo.
Muestreo no probabilistico, tipo conveniencia, teniendo en cuenta

los siguientes criterios:
Criterios de inclusioén.

- Trabajadores contratados en el afio 2021 y nombrados.
- Trabajadores que desearon participar en la investigacion.

Criterios de exclusion.

- Trabajadores que no firmaron el consentimiento informado.

- Trabajadores que se ausentaron por aspectos justificables.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccidn de datos

Técnica.
La técnica que se trabajara sera la encuesta cuestionario, que segun

Rojas (2010) establece que es “Conjunto de recursos, procedimientos y
reglas que orientan la creacion, creacion y manejo de herramientas para la

recoleccion de informacion y su posterior analisis”.
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Instrumento.

El instrumento que se aplicara sera la encuesta - cuestionario y que
de acuerdo Cortés & lIglesias (2004) refiere que “Todo este apoyo nos
permite recolectar y procesar la informacion obtenida a traves de las técnicas
utilizadas, tales como: observaciones guiadas, entrevistas guiadas,
cuestionarios”.

Los instrumentos de prueba que se emplearon a los trabajadores de
COFOPRI seran las fichas de cuestionario estructurado debidamente
validado por la evaluacion de tres expertos y confiable mediante el Alfa de

Cronbach.

Ficha técnica 1

Nombre : Cuestionario de Gestion de recursos humanos
Autora : Kelly Jaime Peralta

Procedencia : Ayacucho, Peru 2021

Administracion: Individual

Tiempo : 10 min.

Estructuracion: 4 dimensiones — 20 items

Aplicacion  : Adultos

Propiedades psicométricas :

Pésimo (Pc. 1-32). Regular (Pc. 33-65). Bueno (Pc. 66-99)
Validez : Mediante juicio de tres especialistas con grados de maestros
y doctores.

Confiabilidad : Con Alfa de Cronbach obteniendo el valor 0.763

Fichatécnica 2

Nombre : Cuestionario de Actitud laboral
Autora : Kelly Jaime Peralta
Procedencia : Ayacucho, Pert 2021
Administracion: Individual

Tiempo : 10 min.

Estructuracion: 4 dimensiones — 20 items

Aplicacion  : Adultos
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Propiedades psicométricas::

Pésimo (Pc. 1-32). Regular (Pc. 33-65). Bueno (Pc. 66-99)

Validez : Mediante juicio de tres especialistas con grados de maestros
y doctores.

Confiabilidad : Con Alfa de Cronbach obteniendo el valor 0.837

a. Validez
La validacion del cuestionario estructurado se llevo a cabo mediante
juicio de expertos, evaluado por tres investigadores expertos, quienes
brindarian sus opiniones personales y adecuadas, con la aplicabilidad del
cuestionario al personal de la COFOPRI. Para determinar la validez de los
items del cuestionario, se tendra en cuenta el coeficiente V de Aiken.
b. Confiabilidad
La aplicara el cuestionario y sera ordenada a través de la prueba
aplicada a 10 trabajadores de COFOPRI, teniendo en cuenta el
coeficiente alfa de Cronbach basado en los items especificados en las
herramientas de prueba. El alfa de Cronbach estandarizado se calcula de

esta manera a través de las relaciones entre los items:

2
K 1_%%

K-1

T

K: El nimero de items

Si*2: Sumatoria de Varianzas de los items
§TA2: Varianza de la suma de los items

a: Coeficiente de Alfa de Cronbach

3.5. Procedimientos

El procesamiento de datos estara constituido en dos bloques, primero,
el primero en mostrara resultados a nivel descriptivo, y el segundo a nivel
inferencial:

Sobre el nivel descriptivo, se presentd mediante las tablas de
frecuencias y los graficos con sus respectivas interpretaciones con apoyo del

programa de Microsoft Excel.
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Sobre el nivel inferencial, se procedié la prueba de normalidad para
determinar el estadigrafo a utilizar donde se valide la hipotesis nula o alterna,
mediante el estadigrafo Rho de Spearman.

También se procedera a la fiabilidad del instrumento mediante un
grupo piloto para establecer que se encuentre entre el rango conveniente
para aplicar el instrumento a la poblacién respectiva y tener la garantia
evitando sesgos.

Ademés, cabe mencionar que previo a los procedimientos
mencionados se realiza las coordinaciones requeridas con la institucion
donde se realiz0 la investigacion, para obtener la aceptacion y proceder con
el desarrollo de la investigacién, en evidencia de ello se coloca los

documentos que acrediten el proceder, encontrandolos en el anexo.

3.6. Método de analisis de datos

Deductivo

Corresponde debido a que "representa un proceso que implica sacar
conclusiones generales para separarlas hasta convertirlas en explicaciones
concretas, ya que se pretende realizar ciertos procedimientos.
Continuamente preocupado por el analisis de teoremas, leyes, postulados y
principios probados de aplicacion, su vigencia, para aplicarlos a soluciones

de hechos concretos” (Gonzales, 201, p. 35).

Se aplicé este método deductivo porque se desarroll6 de lo general a
lo particular en cuando a la seccién del planteamiento del problema;
asimismo, los antecedentes que son relevantes para la discusion de

resultados.

Inductivo

El método inductivo, porque "utiliza el razonamiento de premisas
simples o complejas para establecer inferencias a partir de las cuales se
aceptan hechos como validos, para construir una estructura de ideas". Ideas,
estructuras que explican ciertos fendmenos y comportamientos, sus

aplicaciones son generales. cuya esencia es el establecimiento de
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conclusiones, leyes, principios o construcciones tedricas que determina sus

elementos basicos” (Gonzales, 2014, p. 37).

También se considerd este método inductivo, porque fue el proceso
para realizar inferencias de lo particular a lo general, en el caso de demostrar
las hipétesis; ademas, generalizar tendencias de conductas sobre la muestra

de estudio.

3.7. Aspectos éticos

De acuerdo con la resolucién del Consejo Universitario No. 0126-
2017 / UCV que establece un codigo de ética en la investigacion que toma
en cuenta los siguientes principios: respeto a las personas con integridad y
autocontrol, busqueda de la felicidad, equidad y honestidad, seriedad

cientifica, profesional y cientifica. capacidad y responsabilidad.
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V. RESULTADOS

4.1. Andlisis descriptivos univariado

Tabla 1. Niveles en gestion de recursos humanos.

Niveles en gestion de

recursos humanos f ”
Pésimo 20 37.04%
Regular 25 46.30%
Bueno 9 16.67%
Total 54 100.00%

Fuente: Cuestionario (elaboracion propia).

50.00% 46.30%

40.00% 37.04%
. (]

30.00%
20.00%

16.67%
10.00%

Porcentaje de participantes

0.00%

Pésimo
Regular
Bueno

Niveles en gestion de recursos humanos

Figura 1. Niveles en gestion de recursos humanos. Fuente: Tabla 1.

Nota. Mediante la Tabla 1 y Figura 1, de 54 trabajadores quienes
representan el 100%, evaluados sobre niveles en gestion de recursos
humanos; se obtuvo, el 37.04% nivel pésimo, el 46.30% nivel regular;

mientras que, el 16.67% nivel bueno.
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Tabla 2. Niveles en actitud laboral.

Niveles en actitud

laboral f ”
Pésimo 9 16.67%
Regular 26 48.15%
Bueno 19 35.19%
Total 54 100.00%

Fuente: Cuestionario (elaboracion propia).

50.00% 48.15%

40.00%

35.19%

30.00%

20.00% 16.67%
. (]

10.00%

Porcentaje de participantes

0.00%

Pésimo
Regular
Bueno

Niveles en actitud laboral

Figura 2. Niveles en actitud laboral. Fuente: Tabla 2.

Nota. Mediante la Tabla 2 y Figura 2, de 54 trabajadores quienes van a
representar el 100%, evaluados sobre niveles en actitud laboral; se obtuvo,

el 16.67% nivel pésimo, el 48.15% nivel regular; mientras que, el 35.19%
nivel bueno.
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Tabla 3. Niveles en dimensién afectiva

Niveles en _
) fi %
Componente afectivo
Pésimo 7 13.0%
Regular 29 53.7%
Bueno 18 33.3%
Total 54 100.0%

Fuente: Cuestionario (elaboracion propia).

Niveles en componente afectivo

Pésimo - 13.0%

0.0% 10.0% 20.0% 30.0% 40.0% 50.0% 60.0%

Porcentaje de participantes

Figura 3. Niveles en dimension afectiva. Fuente: Tabla 3.

Nota. Mediante la Tabla 3 y Figura 3, de 54 trabajadores quienes
representan el 100%, evaluados sobre niveles en dimension afectiva; se
obtuvo, el 13.0% nivel pésimo, el 53.7% nivel regular; mientras que, el 33.3%

nivel bueno.
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Tabla 4. Niveles en dimension cognitiva

Niveles en
Componente fi %
cognitivo
Pésimo 11 20.4%
Regular 32 59.3%
Bueno 11 20.4%
Total 54 100.0%

Fuente: Cuestionario (elaboracion propia).

Regular 59.3%

Niveles en componente cognitivo

Pésimo 20.4%

0.0% 10.0% 20.0% 30.0% 40.0% 50.0% 60.0% 70.0%

Porcentaje de participantes

Figura 4. Niveles en dimension cognitiva. Fuente: Tabla 4.

Nota. Mediante la Tabla 4 y Figura 4, de 54 trabajadores quienes
representan el 100%, evaluados sobre niveles en dimensién cognitiva; se
obtuvo, el 20.4% nivel pésimo, el 59.3% nivel regular; mientras que, el 20.4%

nivel bueno.
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Tabla 5. Niveles en dimension conductual

Niveles en
Componente fi %
conductual
Pésimo 13 24.1%
Regular 27 50.0%
Bueno 14 25.9%
Total 54 100.0%

Fuente: Cuestionario (elaboracion propia).

Regular 50.0%

Pésimo 24.1%

Niveles en componente conductual

0.0% 10.0% 20.0% 30.0% 40.0% 50.0% 60.0%

Porcentaje de participantes

Figura 5. Niveles en dimension conductual. Fuente: Tabla 5.

Nota. Mediante la Tabla 5 y Figura 5, de 54 trabajadores quienes
representan el 100%, evaluados sobre niveles en dimension conductual; se
obtuvo, el 24.1% nivel pésimo, el 50.0% nivel regular; mientras que, el 25.9%

nivel bueno.
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Tabla 6. Niveles en dimensién emocional

Niveles en
Componente fi %
emocional
Pésimo 13 24.1%
Regular 28 51.9%
Bueno 13 24.1%
Total 54 100.0%

Fuente: Cuestionario (elaboracion propia).

Regular 51.9%

Pésimo 24.1%

Niveles en componente emocional

0.0% 10.0% 20.0% 30.0% 40.0% 50.0% 60.0%

Porcentaje de participantes

Figura 6. Niveles en dimension emocional. Fuente: Tabla 6.

Nota. Mediante la Tabla 6 y Figura 6, de 54 trabajadores quienes
representan el 100%, evaluados sobre niveles en dimension emocional; se
obtuvo, el 24.1% nivel pésimo, el 51.9% nivel regular; mientras que, el 24.1%

nivel bueno.

43



4.2. Andlisis Inferencial bivariado.

Tabla 7. Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.

Gestion de recursos ,278 54 ,000
humanos

Actitud laboral ,192 54 ,000
Componente afectivo 224 54 ,000
Componente cognitivo ,229 54 ,000
Componente conductual ,225 54 ,000
Componente emocional ,172 54 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors
Fuente: Cuestionario (elaboracion propia).

Condiciones para la prueba de normalidad

P — Valor = a = Datos de una distribucion normal.

P — Valor < a = Datos que no proceden de una distribucién normal.

Nota. En la Tabla 7, los resultados de la prueba de normalidad muestran que
la distribucién es Sig.Asintotica (bilateral) (p< 0.05); evaluados por la prueba
Kolmogorov Smirnova que tuvo una muestra de 54 participantes. Por qué se
tienen en cuenta los datos no paramétricos y se utilizan las estadisticas Rho

de Spearman para probar hipoétesis.
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4.3. Pruebas de hipotesis.
4.3.1. Hipétesis general.

Ho: La gestién de recursos humanos no se relaciona directamente con la
actitud laboral al usuario en el Organismo de Formalizacién de la Propiedad
Informal — COFOPRI, Ayacucho 2021.

Ha: La gestion de recursos humanos se relaciona directamente con la actitud
laboral al usuario en el Organismo de Formalizacion de la Propiedad Informal
— COFOPRI, Ayacucho 2021.

Tabla 8. Correlacion de talento humano y actitud laboral al usuario en el
Organismo de Formalizacion de la Propiedad Informal — COFOPRI,
Ayacucho 2021.

Correlaciones

Gestion de
recursos
humanos Actitud laboral

Rho de Gestion de Coeficiente de comelacion 1,000 J160
Spearman recursos humanos  Sig. (bilateral) . 243
N 54 54
Actitud laboral Coeficiente de comelacion V160 1,000

Sig. (bilateral) 248
N 54 54

Fuente: Cuestionario (elaboracion propia).

Nota: En la tabla 8, el p valor, lo cual es Sig. asintétic es 0.248 siendo mayor
a 0.05 y coeficiente de correlacion 0.160. En tal sentido, existe evidencia
suficiente para aceptar la hipotesis nula asimismo rechazar la hipotesis
alternativa, con margen de error del 5% y por otra parte el 95% de confianza,
logrando concluir que la gestiébn de recursos humanos no se relaciona
directamente con la actitud laboral del personal del Organismo de

Formalizacion de la Propiedad Informal — COFOPRI, Ayacucho 2021.
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4.3.2. Hipétesis especifica 1.

Ho: No existe relacion directa de la gestion de recursos humanos con el
componente afectivo al usuario en el Organismo de Formalizacion de la
Propiedad Informal — COFOPRI, Ayacucho 2021.

Ha: Existe relacién directa de la gestion de recursos humanos con el
componente afectivo al usuario en el Organismo de Formalizacion de la
Propiedad Informal — COFOPRI, Ayacucho 2021.

Tabla 9. Correlacion de talento humano y componente afectivo al usuario en
el Organismo de Formalizacion de la Propiedad Informal — COFOPRI,

Ayacucho 2021.

Correlaciones

Gestion de
recursos Componente
humanos afectivo
Rho de Gestion de recursos  Coeficiente de comelacion 1,000 73
Spearman humanos Sig. (bilateral) i 211
N 54 54
Componente afective Coeficiente de comrelacion 73 1.000
Sig. (bilateral) 21
N 54 54

Fuente: Cuestionario (elaboracion propia).

Nota: En la tabla 9, el p valor, lo cual es Sig. asintétic es 0.211 siendo mayor
a 0.05 y coeficiente de correlacion 0.173. En tal sentido, existe evidencia
suficiente para aceptar la hipotesis nula asimismo rechazar la hipotesis
alternativa, con margen de error del 5% y por otra parte el 95% de confianza,
logrando concluir que la gestibn de recursos humanos no se relaciona
directamente con el componente afectivo del personal del Organismo de

Formalizacion de la Propiedad Informal — COFOPRI, Ayacucho 2021.
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4.3.3. Hipétesis especifica 2.

Ho: No existe relacion directa de la gestion de recursos humanos con el
componente cognitivo al usuario en el Organismo de Formalizacion de la
Propiedad Informal — COFOPRI, Ayacucho 2021.

Ha: Existe relacién directa de la gestion de recursos humanos con el
componente cognitivo al usuario en el Organismo de Formalizacion de la
Propiedad Informal — COFOPRI, Ayacucho 2021.

Tabla 10. Correlacién de talento humano y componente cognitivo al usuario
en el Organismo de Formalizacion de la Propiedad Informal — COFOPRI,
Ayacucho 2021.

Correlaciones

Gestion de
recursos Componente
humanos cognitivo
Rho de Gestion de Coeficiente de comalacion 1,000 149
Spearman recursos Sig. (bilateral) . 283
humanos M 54 54
Componente Coeficiente de comelacion 149 1,000
cognitivo Sig. (bilateral) 283
N 54 54

Fuente: Cuestionario (elaboracion propia).

Nota: En la tabla 10, el p valor, lo cual es Sig. asint6tic es 0.283 siendo mayor
a 0.05 y coeficiente de correlacion 0.149. En tal sentido, existe evidencia
suficiente para aceptar la hipétesis nula asimismo rechazar la hipétesis
alternativa, con margen de error del 5% y por otra parte el 95% de confianza,
logrando concluir que la gestion de recursos humanos no se relaciona
directamente con el componente cognitivo del personal del Organismo de

Formalizacién de la Propiedad Informal — COFOPRI, Ayacucho 2021.
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4.3.4. Hipétesis especifica 3.

Ho: No existe relacion directa de la gestion de recursos humanos con el
componente conductual al usuario en el Organismo de Formalizacion de la
Propiedad Informal — COFOPRI, Ayacucho 2021.

Ha: Existe relacién directa de la gestion de recursos humanos con el
componente conductual al usuario en el Organismo de Formalizacion de la
Propiedad Informal — COFOPRI, Ayacucho 2021.

Tabla 11. Correlacién de talento humano y componente conductual al usuario
en el Organismo de Formalizacion de la Propiedad Informal — COFOPRI,
Ayacucho 2021.

Correlaciones

Gestion de
recursos Componente
humanos conductual
Rho de Gestion de Coeficiente de comrelacion 1,000 100
Spearman recursos humanos  Sig. (bilateral) i AT3
N 54 54
Componente Coeficiente de comelacion 100 1.000
conductual Sig. (bilateral) AT
M 54 54

Fuente: Cuestionario (elaboracion propia).

Nota: Enlatabla 11, el p valor, lo cual es Sig. asintétic es 0.473 siendo mayor
a 0.05 y coeficiente de correlacion 0.100. En tal sentido, existe evidencia
suficiente para aceptar la hipotesis nula asimismo rechazar la hipotesis
alternativa, con margen de error del 5% y por otra parte el 95% de confianza,
logrando concluir que la gestiébn de recursos humanos no se relaciona
directamente con el componente conductual del personal del Organismo de

Formalizacion de la Propiedad Informal — COFOPRI, Ayacucho 2021.
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4.3.5. Hipétesis especifica 4.

Ho: No existe relacion directa de la gestion de recursos humanos con el
componente emocional al usuario en el Organismo de Formalizacion de la
Propiedad Informal — COFOPRI, Ayacucho 2021.

Ha: Existe relacién directa de la gestion de recursos humanos con el
componente emocional al usuario en el Organismo de Formalizacion de la
Propiedad Informal — COFOPRI, Ayacucho 2021.

Tabla 12. Correlacion de talento humano y componente emocional al usuario
en el Organismo de Formalizacion de la Propiedad Informal — COFOPRI,
Ayacucho 2021.

Correlaciones

Gestion de
recursos Componente
humanos emocional

Rho de Gestion de Coeficiente de comelacion 1,000 21
Spearman recursos humanos  Sig. (bilateral) . 284
M 54 54
Componente Coeficiente de comelacion 21 1.000

emocional Sig. (bilateral) 304
M 54 54

Fuente: Cuestionario (elaboracion propia).

Nota: En latabla 12, el p valor, lo cual es Sig. asintétic es 0.384 siendo mayor
a 0.05 y coeficiente de correlacion 0.121. En tal sentido, existe evidencia
suficiente para aceptar la hipotesis nula asimismo rechazar la hipotesis
alternativa, con margen de error del 5% y por otra parte el 95% de confianza,
logrando concluir que la gestibn de recursos humanos no se relaciona
directamente con el componente emocional del personal del Organismo de

Formalizacion de la Propiedad Informal — COFOPRI, Ayacucho 2021.
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DISCUSION

Del objetivo general, determinar la relacion entre la gestion de recursos
humanos y la actitud laboral del personal del Organismo de Formalizacion de
la Propiedad Informal — COFOPRI, Ayacucho 2021. Confrontado con el
estadigrafo Rho de Spearman, se logro el p valor, lo cual es Sig. asintétic es
0.248 siendo mayor a 0.05 y coeficiente de correlacion 0.160. Por tanto, se
acepta la hipotesis nula (Ho) y se rechaza la hipotesis alternativa (Ha), con
un nivel de significancia del 5% y un nivel de confianza del 95%, lo que
concluye que la gestion de recursos humanos no se relaciona directamente
con la actitud laboral del personal. Del resultado se contrasté con Chavez
(2018) quien desarroll6 la tesis “Gestidn de recursos humanos y desempefio
laboral del personal de enfermeria del Hospital Nacional Edgardo Rebagliati
Martins — Lima, 2017” y Llegd a la conclusion de que existe una relacion
positiva significativa entre la gestion de recursos humanos y el desemperio
de los empleados. Lo que permite demostrar que el nivel regular en gestion
de recurso humanos con sus dimensiones seleccion de personal, formacion
de personal, supervision administrativa y asistencia psicoldgica no se asocia
de ninguna manera con el nivel regular de actitud laboral que desprenden a
través de sus componentes afectivo, cognitivo, conductual y emocional. Lo
cual se sustenta con Rodriguez & Delgado (2020) quien refiere que la gestion
de recursos humanos viene a ser aquel conjunto o serie de actividades
administrativas que se encuentran orientadas a una adecuada combinacion
del recurso humano, formando asi a una empresa, con el fin de lograr y
desarrollar las metas trazadas. También, Sdnchez & Garcia (2017) plantea
que la actitud laboral viene a ser aquella evaluacion que impulsa a poder ver
de manera positiva 0 negativa el aspecto organizacional de la empresa, esto
influye en la satisfaccion laboral de los empleados.

Del primer objetivo especifico, identificar la relacion entre la gestion de
recursos humanos y el componente afectivo del personal del Organismo de
Formalizacién de la Propiedad Informal — COFOPRI, Ayacucho 2021.
Confrontado con el estadigrafo Rho de Spearman, se logro el p valor, lo cual
es Sig. asintdtic es 0.211 siendo mayor a 0.05 y coeficiente de correlacion
0.173. Por tanto, se acepta la hipétesis nula (Ho) y se rechaza la hipotesis
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alternativa (Ha), con un nivel de significancia del 5% y un nivel de confianza
del 95%. que la gestion de recursos humanos no se relaciona directamente
con el componente afectivo del personal. En tal sentido se pudo contrastar
con Gutiérrez (2018) quien desarrolld la investigacion “Gestion de Recursos
Humanos y Desempefio Laboral de los Trabajadores de la Red de
Huamanga, 20177, concluye que la gestion del talento esta significativamente
relacionada con el desempefio de los trabajadores. En consecuencia, se
demostré que en la mayoria de participantes sobre la gestion de recursos
humanos no conlleva a su regular actitud laboral en el componente afectivo,
porque evidencian calidad afectuosa, postura cordial, afable y cualidad
emotiva en sus labores. Respaldado por Palmar & Valero (2015) quien
manifiesta que el componente afectivo es aquel sentimiento que despierta en
el colaborador es también aquella parte emocional que subyace a la actitud
del colaborador.

Del segundo objetivo especifico, identificar la relacidon entre la gestion
de recursos humanos y el componente cognitivo del personal del Organismo
de Formalizacion de la Propiedad Informal — COFOPRI, Ayacucho 2021.
Confrontado con el estadigrafo Rho de Spearman, se logré el p valor, lo cual
es Sig. asintdtic es 0.283 siendo mayor a 0.05 y coeficiente de correlacion
0.149. En tal sentido, existe evidencia suficiente para aceptar la hipotesis
nula asimismo rechazar la hipétesis alternativa, con margen de error del 5%
y por otra parte el 95% de confianza, logrando concluir que la gestion de
recursos humanos no se relaciona directamente con el componente cognitivo
del personal. Comparado con Huamani & Alvarez (2018) en su tesis “Gestion
de recursos humanos y gestion administrativa en la Unidad de Gestién
Educativa Local La Joya — Arequipa 2018” quienes concluyeron que existe
una correlacion de 0. 08 entre las variables de gestion de recursos humanos
y gestion administrativa en la unidad de gestion educativa local de La Joya,
utilizando la prueba de Pearson. Se afirmé que la adecuada gestion de
recursos humanos no influye en la actitud laboral del componente cognitivo
demostrando sapiencia, a través de experiencia acumulada con la practica
cotidiana en sus realizaciones del trabajo. Fundamentado con Palmar &

Valero (2015) quien manifiesta que el componente cognitivo viene a ser
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aquella creencia que desarrolla y presenta el colaborador, por lo que el
componente cognitivo es mas consciente en su desarrollo y se puede adquirir
de manera directa interaccionando acerca del objeto.

Del tercer objetivo especifico, identificar la relacion entre la gestion de
recursos humanos y el componente conductual del personal del Organismo
de Formalizacion de la Propiedad Informal — COFOPRI, Ayacucho 2021.
Confrontado con el estadigrafo Rho de Spearman, se logro el p valor, lo cual
es Sig. asintdtic es 0.473 siendo mayor a 0.05 y coeficiente de correlacion
0.100. En tal sentido, existe evidencia suficiente para aceptar la hipotesis
nula asimismo rechazar la hipétesis alternativa, con margen de error del 5%
y por otra parte el 95% de confianza, logrando concluir que la gestion de
recursos humanos no se relaciona directamente con el componente
conductual del personal. Se compar6é con Centeno (2017) quien realizo la
tesis “Gestion de Recursos Humanos y la Productividad de los Trabajadores
en la Municipalidad Distrital de Anco Huallo - Apurimac- 2017” llegando a
concluir que existe un nivel casi bueno de Gestién de Recursos Humanos,
asimismo, una alta productividad de los trabajadores. De lo referido se pudo
corroborar la actitud regular que demuestran la mayoria de trabajadores, lo
gue no implica en su actitud laboral del componente conductual, porque
afianzan en su expresividad, gestos emotivos, expresion de sentimientos y
rasgos personales que surgen espontaneamente. Respaldado con Palmar &
Valero (2015) sostiene que el componente conductual; es aquella
probabilidad o tendencia de poder actuar en cierta forma hace objeto te he
dicho, mientras tanto el componente conductual es el mas tardio en poder
desarrollarse.

Del cuarto objetivo especifico, identificar la relacién entre la gestion de
recursos humanos y el componente emocional del personal del Organismo
de Formalizacion de la Propiedad Informal — COFOPRI, Ayacucho 2021.
Confrontado con el estadigrafo Rho de Spearman, se logro el p valor, lo cual
es Sig. asintdtic es 0.384 siendo mayor a 0.05 y coeficiente de correlacion
0.121. En tal sentido, existe evidencia suficiente para aceptar la hipétesis
nula asimismo rechazar la hipotesis alternativa, con margen de error del 5%

y por otra parte el 95% de confianza, logrando concluir que la gestion de
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recursos humanos no se relaciona directamente con el componente
emocional del personal. Se logro contrastar parcialmente con Chavez (2018)
en la investigacion titulada “Gestion de recursos humanos y desempefio
laboral del personal administrativo. Hospital Regional de Ayacucho, 2018”
guien concluye que hay una correlacion significativa media entre la gestion
de recursos humanos y el desempefio laboral (R=0,424; p=0,000). Segun lo
antecedido, se puede afirmar que en su mayoria de participantes al tener el
nivel regular en la gestion de recursos humanos no correlaciona en la actitud
laboral del componente emocional, esencialmente cuando se trata de la
valia, intensidad, estabilidad y atribucion que manifiestan al cumplir sus
actividades laborales. De lo referido se sustenta con Palmar & Valero (2015)
qguien afirma que el componente emocional; es aquella actitud de lo que las
personas o los seres humanos pueden sentir limitando diversas capacidades
de comunicacion, por lo cual es muy importante la educacién emocional
adecuada que pueda ayudar a la persona a identificar las emociones la de
los demas y de este modo traducir en palabras, la gestion de una adecuada
emocion tiene como condicion necesaria una correcta identificacion de las

mismas.
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VI.

CONCLUSIONES

En base al objetivo general, se concluy6 que la gestion de recursos
humanos no se relaciona directamente con la actitud laboral del personal,
permitiendo demostrar que el nivel regular en gestion de recurso humanos
con sus dimensiones seleccion de personal, capacitacion de personal,
supervision administrativa y asistencia psicologica no se asocia de ninguna
manera con el nivel regular de actitud laboral que desprenden a través de
sus componentes afectivo, cognitivo, conductual y emocional.

En respuesta al primer objetivo especifico, concluye que la gestion de
recursos humanos no se relaciona directamente con el componente afectivo
del personal; en consecuencia, se demostr6 que en la mayoria de
participantes sobre la gestion de recursos humanos no conlleva a su regular
actitud laboral en el componente afectivo, porque evidencian calidad
afectuosa, postura cordial, afable y cualidad emotiva en sus labores.

En respuesta al segundo objetivo especifico, se concluye que la
gestion de recursos humanos no se relaciona directamente con el
componente cognitivo del personal, pudiéndose afirmar que la adecuada
gestion de recursos humanos no influye en la actitud laboral del componente
cognitivo demostrando sapiencia, a través de experiencia acumulada con la
practica cotidiana en sus realizaciones del trabajo.

En respuesta al tercer objetivo especifico, se concluye que la gestion
de recursos humanos no se relaciona directamente con el componente
conductual del personal; de lo referido se pudo corroborar la actitud regular
gue demuestran la mayoria de trabajadores, lo que no implica en su actitud
laboral del componente conductual, porque afianzan en su expresividad,
gestos emotivos, expresion de sentimientos y rasgos personales que surgen
espontaneamente.

En respuesta al cuarto objetivo especifico, concluye que la gestion de
recursos humanos no se relaciona directamente con el componente
emocional del personal; segun lo antecedido, se puede afirmar que en su
mayoria de participantes al tener el nivel regular en la gestion de recursos

humanos no correlaciona en la actitud laboral del componente emocional,
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esencialmente cuando se trata de la valia, intensidad, estabilidad y atribucion

gue manifiestan al cumplir sus actividades laborales.
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VII.

RECOMENDACIONES

En primer lugar, la Gestion de Recursos Humanos como la Actitud
Laboral, juegan un papel muy importante dentro de la Gestion Publica por
ello se recomienda que la Institucion de COFOPRI, debe mantener una
actitud positiva con referencia a sus colaboradores, porque de ello depende
gue se obtenga una mejor productividad laboral y asi cumplir con los

objetivos establecidos.

A su vez, se debe de identificar la Actitud afectiva de todos los
integrantes de la Institucion, para verificar el estado emocional, ya sea el
agrado o desagrado de cada uno, y asi poder trabajar en dichas emociones
mediante psicologos y coachs.

Del mismo modo, el Area de Recursos Humanos tiene que identificar
lo referente a la Actitud cognitiva, conductual de sus colaboradores para
poder trabajar en ellos, para que se dé un ambiente laboral favorable para
todos, mejorar sus relaciones, se debe realizar actividades de coaching
organizacional, lo que servira para que los trabajadores expresen sus ideas
para mejorar los resultados de productividad laboral.

Asi mismo, la Institucibn de COFOPRI, puede capacitar a sus
colaboradores en los diversos campos a ejecutar dentro de la Oficina y
facilitar las Herramientas adecuadas para un mejor desenvolvimiento
laboral.

Por ultimo se sugiere a los trabajadores de COFOPRI Ayacucho, que
laboran en las diversas oficinas y areas de esta Oficina Zonal, que puedan
efectuar una labor loable, el cual pueda satisfacer a los usuarios y también
entre los mismos compafieros para llevar un buen clima laboral y cumplir con

los objetivos trazados dentro de la Institucion.
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Anexo 1: Matriz de consistencia
Titulo: Gestion de recursos humanos y actitud laboral del personal del Organismo de Formalizacién de la Propiedad Informal —

COFOPRI, Ayacucho 2021.

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

Problema general:

Objetivo general:

Hipotesis general:

Variable I: Gestion de recursos humanos

¢,Cémo la gestion de recursos
humanos se relaciona con la actitud
laboral del personal del Organismo
de Formalizacién de la Propiedad
Informal — COFOPRI, Ayacucho
20217

Determinar la relacion entre la
gestion de recursos humanos y la
actitud laboral del personal del
Organismo de Formalizacion de la
Propiedad Informal — COFOPRI,
Ayacucho 2021.

La gestion de recursos humanos se
relaciona directamente con la actitud laboral
del personal del Organismo de
Formalizacion de la Propiedad Informal —
COFOPRI, Ayacucho 2021.

Dimensiones

Indicadores

Seleccion de
personal

Eleccion del personal

Clasificacion del personal

Nombramiento del personal

Designacion del personal

Problemas especificos:

Objetivos especificos:

Hipotesis especificas:

P.E.1. ¢COmo se relaciona la
gestion de recursos humanos con el
componente afectivo del personal
del Organismo de Formalizacién de
la Propiedad Informal — COFOPRI,
Ayacucho 20217

O.E.1. Identificar la relacion entre la
gestion de recursos humanos y el
componente afectivo del personal
del Organismo de Formalizacion de
la Propiedad Informal — COFOPRI,
Ayacucho 2021.

H.E.1. Existe relacién directa de la gestion
de recursos humanos con el componente
afectivo del personal del Organismo de
Formalizacion de la Propiedad Informal —
COFOPRI, Ayacucho 2021.

Capacitacion del

Preparacion profesional

personal |Aprendizaje personal
Perfeccionamiento profesional
Formacion del personal
Supervision  |Vigilancia laboral

administrativa

Control laboral

Inspeccidn personal

Auxilio profesional

P.E.2. ¢COmo se relaciona la
gestion de recursos humanos con el
componente cognitivo del personal
del Organismo de Formalizacién de
la Propiedad Informal — COFOPRI,
Ayacucho 20217

O.E.2. Identificar la relacion entre la
gestion de recursos humanos y el
componente cognitivo del personal
del Organismo de Formalizacion de
la Propiedad Informal — COFOPRI,
Ayacucho 2021.

H.E.2. Existe relacién directa de la gestion
de recursos humanos con el componente
cognitivo del personal del Organismo de
Formalizacion de la Propiedad Informal —
COFOPRI, Ayacucho 2021.

Asistencia
psicologica

Apoyo psicolégico

Soporte emocional

Asistencia emocional

Ayuda espiritual

P.E.3. ¢COlmo se relaciona la
gestién de recursos humanos con el
componente conductual del
personal del Organismo de
Formalizacion de la Propiedad
Informal — COFOPRI, Ayacucho
20217

O.E.3. Identificar la relacion entre la
gestion de recursos humanos y el
componente conductual del
personal del Organismo de
Formalizacion de la Propiedad
Informal — COFOPRI, Ayacucho
2021.

H.E.3. Existe relacion directa de la gestion
de recursos humanos con el componente
conductual del personal del Organismo de
Formalizacion de la Propiedad Informal —
COFOPRI, Ayacucho 2021.

Variable D: Actitud laboral

Dimensiones

Indicadores

Componente
afectivo

Cualidad afectuosa

Postura cordial

Cualidad emotiva

Postura afable
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P.E. 4. ¢Cémo se relaciona la| OBE 4. Identificar la relacién entre la |HE 4. Existe relacion directa de la gestion de | Componente |Persona sapiente
gestion de recursos humanos con el| gestion de recursos humanos y el |recursos humanos con el componente cognitivo  |Persona experta
componente emocional del| componente emocional del personal |emocional del personal del Organismo de Persona conocedora
personal del Organismo de| del Organismo de Formalizaciéon de |Formalizaciéon de la Propiedad Informal — Persona practica
Componente |Actitud expresiva

Formalizacion de la Propiedad
Informal — COFOPRI, Ayacucho
20217

la Propiedad Informal — COFOPRI,
Ayacucho 2021.

COFOPRI, Ayacucho 2021.

conductual |Gesto emocional
Expresion de sentimientos
Rasgo personal

Componente [Valia emocional

emocional [Intensidad emocional

Estabilidad emocional

IAtribucion cognitiva

Método y disefio

Poblaciény muestra

Técnicas e instrumentos

Tratamiento estadistico

Método: Cuantitativo, hipotético
deductivo

Disefo: Transversal correlacional

Tipo y nivel: Investigacion basica,
e

nivel descriptivo correlacional.

. Poblacién: 54 trabajadores de la
Oficina Zonal de COFOPRI -

Técnica: LaEncuesta

Se realizaré el tiramiento con la estadistica
descriptiva e inferencial

Ayacucho
. Muestra: 54 trabajadores de la

Instrumento: El Cuestionario

Se realizara mediante el estadistico no paramétrico

Oficina Zonal de COFOPRI -
Ayacucho.

- Cuestionario para la variable: Gestion de recursos
humanos

Se determinara el nivel de correlacion mediante Rho
de Spearman

- Cuestionario para la variable: Actitud laboral

Se realizara la prueba de hipétesis mediante el
estadistico p _ valor en relacion con el nivel de
significacion de 5%

64




Anexo 2: Operacionalizacion de variables

VARIABLE (X1)

DEFINICION CONCEPTUAL

DEFINICION OPERACIONAL

DIMENSIONES

INDICADORES

Gestién de recursos
humanos

Es el conjunto de actividades
administrativas orientadas a la
coordinacion del recurso humano
que forma parte de una
organizacion, con la finalidad de
alcanzar los objetivos
(Domingues, 2017).

Para el acopio de la informacion se
aplicara una ficha de cuestionario
de 20 items a al personal de
COFOPRI.

Seleccion de
personal

Eleccién del personal

Clasificacion del personal

Nombramiento del personal

Designacion del personal

Capacitacion del

Preparacién profesional

personal IAprendizaje personal
Perfeccionamiento profesional
Formacion del personal
Supervision Vigilancia laboral

administrativa

Control laboral

Inspeccidn personal

Auxilio profesional

Asistencia
psicolégica

Apoyo psicolégico

Soporte emocional

Asistencia emocional

Ayuda espiritual

VARIABLE (X2)

DEFINICION CONCEPTUAL

DEFINICION OPERACIONAL

Dimensiones

INDICADORES

Actitud laboral

Son los sentimientos y supuestos
que determinan en gran medida
la perfeccion de los empleados
respecto de su entorno, su
compromiso con las acciones
previstas y, en Ultima instancia
su comportamiento  (Davis,
2016).

Para el acopio de la informacion se
aplicard una ficha de cuestionario
de 20 items a al personal de
COFOPRI.

Componente Cualidad afectuosa
afectivo Postura cordial
Cualidad emotiva
Postura afable
Componente Persona sapiente
cognitivo Persona experta
Persona conocedora
Persona practica
Componente Actitud expresiva
conductual Gesto emocional
Expresion de sentimientos
Rasgo personal
Componente \Valia emocional
emocional Intensidad emocional

Estabilidad emocional

Atribucién cognitiva
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Anexo 3: Instrumentos

-

CUESTIONARIO SOBRE GESTION DE RECURSOS HUMANOS

ESCUELA DE POSTGRADO

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Instructivo. Estimado (a) sefior (a), suplico a UD. marcar con una X la respuesta que su persona considere
correcta; su opinion sera valida para concretizar el trabajo de Investigacion: LA GESTION DE RECURSOS
HUMANOS EN LA ACTITUD LABORAL DEL PERSONAL DE COFOPRI - AYACUCHO, 2021.

GESTION DE RECURSOS HUMANOS

N° SELECCION DEL PERSONAL Si | Aveces | No

1 | Te consideras un personal selecto y competitivo

2 | Calificaste para el cargo por tus aptitudes y cualidades

3 | Te admitieron por tus habilidades y conocimientos

4 | Tienes experiencia laboral favorable para el cargo

5 | Expresas habilidades socio-cognitivas positivas
CAPACITACION DEL PERSONAL

6 | Estas capacitado y actualizado en tu quehacer laboral

7 | Recibes capacitacion permanente en tu area laboral

8 | Te actualizas habitualmente para mejorar tu labor profesional

9 | Te perfeccionas profesionalmente en el rubro laboral

10 | Realizaste tus estudios en una universidad de régimen presencial
SUPERVICION ADMINISTRATIVA

11 | Crees que la supervision administrativa es especializada

12 | Consideras que la supervision administrativa es sancionadora

13 | El monitoreo administrativo es permanente

14 | La gestion administrativa se caracteriza por ser unilateral

15 | Lasupervision administrativa por lo general es espontanea

ASISTENCIA PSICOLOGICA

16 | En lainstitucion recibes asistencia psicolégica

17 | Acudes voluntariamente a terapias psicolégicas

18 | Te permiten asistir a eventos psicoldgicos

19 | Confias en las terapias psicologicas

20 | Participas en campafas psicoldgicas
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ESCUELA DE POSTGRADO

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CUESTIONARIO SOBRE ACTITUD LABORAL

Instructivo. Estimado (a) sefior (a), suplico a UD. marcar con una X la respuesta que su persona considere
correcta; su opinion sera valida para concretizar el trabajo de Investigacion: LA GESTION DE RECURSOS
HUMANOS EN LA ACTITUD LABORAL DEL PERSONAL DE COFOPRI - AYACUCHO, 2021.

ACTITUD LABORAL

N° COMPONENTE AFECTIVO Si | Aveces | No
1 | Generalmente trabajo con energia
2 | Disfruto el trabajo en el que tenga cambios constantes de actividad
3 | Solo ayudo a la gente cuando me tratan bien y son amables conmigo
4 | Soy una persona tranquila y serena
5 | Me gusta trabajar de manera cooperativa con los deméas
COMPONENTE COGNITIVO
6 | Busco nuevas actividades después de ver un progreso lento en ellas
7 | Soy capaz de manejar toda situacion que se me presente dentro del trabajo
8 | Prefiero el trabajo en el cual pueda moverme de un lado a otro
9 | Disfruto el trabajo lento que me permita reflexionar
10 | Soy perfeccionista con cualquier trabajo que realizo
COMPONENTE CONDUCTUAL
11 | Soy mas inquieto e impaciente que la mayoria de las personas
12 | Pierdo la paciencia con los demas rapidamente
13 | Me irrito facilmente por las debilidades de los demas
14 | No me muestro amable al tener que hablar con una persona que me desagrada
15 | Me es dificil adaptarme a las ideas de un grupo
COMPONENTE EMOCIONAL
16 | Mis sentimientos son heridos facilmente
17 | Me dejo vencer facilmente ante los problemas
18 | Los deméas me consideran como una persona tranquila
19 | Me es mas facil tratar con gente que es como yo
20 | Normalmente hablo en voz mas alto que la mayoria de las personas
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Anexo 4. Ficha Sociodemogréafica

FICHA SOCIODEMOGRAFICA

Responsa con veracidad la ficha, debido a que es confidencial, y que no se

difundira ninguna persona, de lo contrario estaria asumiendo las sanciones por
infringir el codigo de ética como investigadora; por lo tanto, solicitar que sea
sincero o sincera con sus respuestas. Agradeciendo por anticipado su

participacion.

Edad: 43
Sexo: Masculino

Estado Civil: Conviviente

Ayacucho, 30 de Noviembre Del 2021
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Anexo 5: Carta de solicitud de autorizacién de uso de instrumentos.

SOUCTO: AUTORIZADON PARA REALIZAR TRABAID
INVESTIGACION.

INGENIERO CARLOS ALBERTO QUISPE BENAVENTE
Jete Ge la Oficna  Tonel De COFOPRI Ayacucho

Y0, Kally Lasme Peraita idestificado con DM
N 42982282 domiciliada en . Chorro N° 271,
Ante uited me presento y expongo:

Que habiendo culminado e Maestria en Gestdn Pubica en la Universilad Cesar Vallejo, solicto
a Ud Agtorizacdn para realizar Trabajo de investigacidn en I Presente Institucion sobre “La
Gestidn de Recursos Humanos en la Actitud Laboral del Personal de COFOPRI -

Ayacucho, 2021 para optar of grado de Magister.
Sin otro particular, reciba un cordial saludo y agradezco desde ya la atencion a la solicitud.

Ayacucho, 04 de Octudre del 2021
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Anexo 6: Carta de autorizacion de Uso de Instrumentos
« o
(T3 30 g oy ]
LPLF B |l S0 OF e =0 =F wrh edden p lizmisee

fyyacucha, 10 de Diciembre del 2021
CARTAN* DO0000S3-2021-COFOPRI-OZAYAC

gy ai):

KELLY JAIME PERALTA

Eropenie -

LT ] - REQUERRIIENTO PARA REALIFAR TRABUIO DE MVESTIGASKIN

EH L& OFICES 2OMAL AYACLICHO.

Relerencia : MEMORANDD N* DOO2408-202 1-COFOPRIMURRHH (080w 2021)

Tengo a bien drigeme a usted, &0 adencion a ko soliotado, a fin de comunicar que s&
duforza a usied realizar su rabajo de irrestigacion oon fines académicos en ka Ofcna
Zonal dyacucho - COFOPRI, con su tesis Blulada “La Gestidn de Reorsos Humanos
en la Acimud Laboral del Personal de SOFCPRI - Ayacucho, 2021°

fAsmEmo, s solioia presente una Dedaracion Jurada de Confidencialidad y Riesera
de la informacicn gue conlenga el compromiso a guandar resersa Y confidencialidad asi
como la adopoidn de medidas de bioseguridad necesanas para = desamolo de sus
diligencias academicas.

DO=ILMEN T PRSI DI GITALMERTE
GaRLOE Al BERTO CUISFE BENANENTE
JEFE ZOMAL AYACUCHD

COFOFR

oC
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w UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD EN
LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES

Datos Generales

Nombre de la Organizacion: RUC: 20306484479

Organismo De Formalizacién De La Propiedad Informal- COFOPRI

Nombre del Titular o Representante legal:

Nombres y Apellidos DNI:
Carlos Alberto Quispe Benavente 02416069

Consentimiento:

De conformidad con lo establecido en el articulo 7°, literal “f" del Cddigo de Etica en
Investigacién de la Universidad César Vallejo ©, autorizo [X], no autorizo [ ] publicar LA
IDENTIDAD DE LA ORGANIZACION, en la cual se lleva a cabo la investigacion:

Nombre del Trabajo de Investigacién

Gestion de recursos humanos y actitud laboral del personal del Organismo de
Formalizacion de la Propiedad Informal — COFOPRI, Ayacucho 2021.

Nombre del Programa Académico:

Maestria en Gestion Publica

Autor: Nombres y Apellidos DNI:
Kelly Jaime Peralta 42982282

En caso de autorizarse, soy consciente que la investigacion sera alojada en el Repositorio
Institucional de la UCV, la misma que sera de acceso abierto para los usuarios y podra ser
referenciada en futuras investigaciones, dejando en claro que los derechos de propiedad

intelectual corresponden exclusivamente al autor (a) del estudio.

Lugary Fecha:

Firmado digitalmente por QUISPE

N BENAVENTE Carlos Alcerto FAU
COF PRl 20306484479 soft
o mmnamsemn MotiVO: Soy el autor del documento
Fecha: 10.05.2022 14:55:24 -05:00

Firma:

Carlos A. Quispe Benavente
Jefe de la Oficina Zonal de COFOPRI - Ayacucho

(*) Cédigo de Etica en Investigacién de la Universidad César Vallejo-Articulo 79, literal “ f ” Para difundir o publicar los resultados de un
trabajo de investigacién es necesario mantener bajo anonimato el nombre de la institucién donde se llevé a cabo el estudio, salvo el
caso en que haya un acuerdo formal con el gerente o director de la organizacién, para que se difunda la identidad de la institucién. Por
ello, tanto en los proyectos de investigacion como en los informes o tesis, no se deberd incluir la denominacién de la organizacion, pero
si serd necesario describir sus caracteristicas.
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Anexo 7: Consentimiento Informado

CONSENTIMIENTO INFORMADO
Sr: Walter Quispe Ramirez

Con el debido respeto, me presento a usted, mi nombre es Kelly Jaime Peralta
estudiante del ultimo ciclo de Maestria en Gestién Publica de la Universidad
César Vallejo — Lima Norte. En la actualidad me encuentro realizando una
investigacién sobre “GESTION DE RECURSOS HUMANOS Y ACTITUD
LABORAL DEL PERSONAL DEL ORGANISMO DE FORMALIZACION DE LA
PROPIEDAD INFORMAL — COFOPRI, AYACUCHO 2021.” y para ello quisiera
contar con su importante colaboracion. El proceso consiste en la aplicacion de
dos pruebas: Gestion de Recursos Humanos y Actitud Laboral. De aceptar
participar en la investigacion, se informara todos los procedimientos de la
investigacion. En caso tenga alguna duda con respecto a algunas preguntas, se
explicara cada una de ellas.

Gracias por su colaboracion.

Atte. Kelly Jaime Peralta
ESTUDIANTE DE LA MAESTRIA EN GESTION PUBLICA
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

De haber sido informado y estar de acuerdo, por favor rellene la siguiente parte.
Yo, acepto aportar en la investigacion sobre “GESTION DE RECURSOS
HUMANOS Y ACTITUD LABORAL DEL PERSONAL DEL ORGANISMO DE
FORMALIZACION DE LA PROPIEDAD INFORMAL — COFOPRI, AYACUCHO
2021.”de la seriorita Kelly Jaime Peralta, habiendo informado mi participacién

de forma voluntaria.

Dia: 23/10/2021

Firma
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Anexo 8: Criterio de los jueces

ESCUELA DE POSTGRADO

UNIVERSIDAD CESAR VALIE U

FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
/Il.  DATOS INFORMATIVOS

Apellidos y Nombres del Cargo o Institucién donde Nombres del
Informante Labora instrumento de Autor del Instrumento
Evaluacién

Mg. PALOMINO GASTELU, Martha C. Gobiemno Regional - Ayacucho Cuestionarios | JAIME PERALTA, Kelly.

La gestién de recursos humanos en la actitud laboral del personal de COFOPRI - Ayacucho, 2021. J

fll. ASPECTOS DE VALIDACION

INDICADORES CRITERIOS Deficiente Regular Buena Muy buena | Excelente
0-20% 21- 40% 41-60% 61- 80% 81-100%
31. CLARIDAD Esta formulado con lenguaje o
apropiado. . q
32. OBJETIVIDAD Esté expresado en conductas
observables. 71
33. ACTUALIDAD Adecuado al avance de la
ciencia y la tecnologia. 70
34. ORGANIZACION Existe una organizacién légica. 90
35. SUFICIENCIA Comprende los aspectos en q

cantidad vy calidad.

36. INTENCIONALIDAD Adecuado para la valorar
aspectos de la variable de 90
interés.

37. CONSISTENCIA Basado en aspectos teéricos
cientificos de la variable de q0
interés.

38. COHERENCIA Entre los indices, indicadores y 90
las dimensiones.

39. METODOLOGIA La estrategia responde al 9/
propésito del diagnéstico.

40. OPORTUNIDAD Elinstrumento he sido aplicado
en el momento oportuno o mas 90
adecuado.

ll. OPINIONES DE APLICACION
ES APLICABLE

IV. PROMEDIO DE VALIDACION 90 7.

Ayacucho, setiembre del 2021 28222592 Aoty J 966661721
/——
Lugar y fecha DNI Firma del experto Teléfono
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ESCUELA DE POSTGRADO

i nE s
L “V"‘"‘l"(ﬁl&“ﬁ:ﬂu v/ {;f \

0

FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
. DATOS INFORMATIVOS

Apellidos y Nombres del Cargo o Institucion donde Nombres del
Informante Labora instrumento de Autor del Instrumento
Evaluacién
Mg. MOISES RIOS, John R. | Docente UNSCH - Ayacucho Cuestionarios JAIME PERALTA, Kelly.

La gestién de recursos humanos en la actitud laboral del personal de COFOPRI - Ayacucho, 2021.

IIl. ASPECTOS DE VALIDACION
INDICADORES CRITERIOS Deficiente | Regular Buena Muy buena | Excelente
0-20% 21-40% 41-60% 61- 80% 81-100%
1. CLARIDAD Esta formulado con lenguaje 0
apropiado. 0 ?
2. OBJETIVIDAD Esta expresado en conductas
observables. 9 2
3. ACTUALIDAD Adecuado al avance de la
ciencia y la tecnologia. 7 4
4. ORGANIZACION Existe una organizacién l6gica. 7 y
5. SUFICIENCIA Comprende los aspectos en
cantidad y calidad. 77
6. INTENCIONALIDAD | Adecuado para la valorar
aspectos de la variable de 70
interés.
7. CONSISTENCIA Basado en aspectos tedricos
cientificos de la variable de 9%
interés.
8. COHERENCIA Entre los indices, indicadores y 0
las dimensiones. 7
9. METODOLOGIA La estrategia responde al /
propésito del diagnéstico. 7
10. OPORTUNIDAD Elinstrumento he sido aplicado
en el momento oportuno o mas 7 Z
adecuado.
IIl. OPINIONES DE APLICACION
ES APLICABLE
IV. PROMEDIO DE VALIDACION ¥2 %/
Ayacucho, setiembre del 2021 28206077 7 > mlﬁ 958805279
Lugar y fecha DNI Firma del experto Teléfono




' ESCUELA DE POSTGRADO

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

L DATOS INFORMATIVOS

Apellidos y nombres del | Cargo o Institucion donde l Nombres del instrumento de Autor del instrumento
informante labora | Evaluacion
Dr. GOMEZ CARDENAS, Docente de la ULADECH Cuestionario JAIME PERALTA Kelly
Pail

Gestion del talento humano y calidad de servicio al usuario en la UGEL Huamanga - Ayacucho 2021

IL. ASPECTOS DE VALIDACION
Indicadores Criterios Deficiente Regular Buena Muy buena Excelente
0a20% 212a40% 412 60% 61280% 812100%

11. CLARIDAD Esta formulado con lenguaje 9 A,.
apropiade

12. OBJETIVIDAD Esta expresade en conductas
observables. 9 i__

13. ACTUALIDAD Adecuado al avance de la ciencia
¥ tecnologia. 9 O

14. ORGANIZACION Existe una organizacion logica. 9 C)

15. SUFICIENCIA Comprende los aspectos en 9 d
cantidad y cafidad.

16. INTENCIONALIDA | Adecuado para valorar aspectos 9 i.
de la variable de interés

17. CONSISTENCIA Basado en aspectos tebricos
cientificos de la variable de 9 O
interés

18. COHERENCIA Entre los indices, indicadores y 5 0
sus dimensiones.

19. METODOLOGIA La estrategia responde al 9 0
propésito del diagnostico

20. OPORTUNIDAD Elinstr ha sido aplicad
en ¢l momente oportuno o mas ﬁ O
adecuado.

II1. OPINIONES DE APLICACION

ES APLICABLE
»
IV. PROMEDIO DE VALIDACION 90 /
Ayacucho, setiembre del 2021 40325435 / 7" 966 649 503
Lugar y fecha DNI ' FIRMA TELEFONO




