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Resumen 

La investigación tuvo como objetivo general: Determinar la relación entre la 

gestión de recursos humanos y la actitud laboral del personal del Organismo de 

Formalización de la Propiedad Informal – COFOPRI, Ayacucho 2021. Sobre la 

metodología: tipo cuantitativo, nivel correlacional, diseño no experimental de corte 

transversal. Técnicas: encuesta. Instrumentos: cuestionarios debidamente 

validados y confiables. Población: todo el personal de COFOPRI-Ayacucho. 

Muestra: 54 participantes. Para comprobar la hipótesis se utilizó el estadígrafo Rho 

de Spearman para datos no paramétricos, se logró el p valor, lo cual es Sig. asintótic 

es 0.248 siendo mayor a 0.05 y coeficiente de correlación 0.160, concluyendo que 

la gestión de recursos humanos no se relaciona directamente con la actitud laboral 

del personal del Organismo de Formalización de la Propiedad Informal – COFOPRI, 

Ayacucho 2021. De este modo se puede asumir que el nivel regular en gestión de 

recurso humanos con sus dimensiones selección de personal, capacitación de 

personal, supervisión administrativa y asistencia psicológica 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:  Gestión de recursos, actitud laboral, organismo de formalización 
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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 
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I. INTRODUCCIÓN 

La gestión de recursos humanos viene a ser aquel conjunto o serie de 

actividades administrativas que se encuentran orientadas a una adecuada 

combinación del recurso humano, formando así a una empresa, con el fin de 

lograr y desarrollar las metas trazadas (Rodríguez & Delgado, 2020). La 

actitud laboral es aquella evaluación que impulsa a poder ver de manera 

positiva o negativa el aspecto organizacional de la empresa, esto influye en 

la satisfacción 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 (Sánchez & García, 2017) 

En Guayaquil, se desarrolló una investigación con la finalidad de 

poder establecer la conexión que existe entre la gestión de recursos 

humanos y la satisfacción laboral en los bancos con mayor capital financiero, 

dicha investigación se realizó a cabo en una población de 370 en los 

empleados, comprobando las correlaciones entre las hipótesis como 

significancia, donde se logró comprobar la conexión positiva entre la gestión 

de recursos humanos y la satisfacción 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 gestión (Paredes, 2021). 

En Perú, menciona qué capacidades como reclutamiento, gestión de 

desempeño, aprendizaje y analítica de recursos humanos actualmente son 

las inversiones atractivas, las pequeñas y medianas empresas todavía 

necesitan poder ofrecer sus productos a los usuarios, aquella experiencia 

que simplifica el trabajo y maximiza el valor de la contribución de cada 

empleado, debido a que cuando las iniciativas de recursos humanos digitales 

enfocan en convertir el trabajo en una experiencia más interesante 

productiva, las empresas finalmente estarán camino a convertirse en un 
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verdadero negocio digital, del cual, en la actualidad se fue cumpliendo 

debido a que la pandemia generó a que la mayoría 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 páginas de Internet, en Ayacucho, se fue 

desarrollando también la gestión 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 generó nuevas actitudes y nuevo 

estilo de vida tanto a nivel familiar, social como laboral y académico, razón   

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  gestión 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 disminución de 

producción o la insatisfacción con los clientes, generando diminución de 

pagos y clima laboral más tenso, por los riesgos que se ocasionan, en gran 

parte de esta responsabilidad lo maneja la plana jerárquica de la empresa 

debido a que no implementan estrategias que generen motivación en los 

trabajadores con capacitaciones o selección 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 investigación se desarrollará la gestión de los 

recursos humanos y la actitud laboral dentro del Organismo de 

Formalización de la Propiedad Informal – COFOPRI, en el que se logrará 

demostrar  cómo la pandemia fue afectando o no a dicha organización, así 
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como también se observará la adecuada gestión de los recursos humanos y 

la actitud laboral que muestran los colaboradores, ya que éstas podrían ser 

tanto positivas como negativas, los cuales se estarían influyendo en el 

adecuado funcionamiento de la entidad. 

Sobre las premisas señaladas se considera la siguiente formulación 

del problema: ¿De qué manera la gestión de recursos humanos se relaciona 

con la actitud laboral del personal del Organismo de Formalización de la 

Propiedad Informal – COFOPRI, Ayacucho 2021? y problemas específicos 

¿Cómo se relaciona la gestión de recursos humanos con el componente 

afectivo del personal del Organismo de Formalización de la Propiedad 

Informal – COFOPRI, Ayacucho 2021?, ¿Cómo se relaciona la gestión de 

recursos humanos con el componente cognitivo del personal del Organismo 

de Formalización de la Propiedad Informal – COFOPRI, Ayacucho 2021?, 

¿Cómo se relaciona la gestión de recursos humanos con el componente 

conductual del personal del Organismo de Formalización de la Propiedad 

Informal – COFOPRI, Ayacucho 2021?, ¿Cómo se relaciona la gestión de 

recursos humanos con el componente emocional del personal del 

Organismo de Formalización de la Propiedad Informal – COFOPRI, 

Ayacucho 2021?. 

Como aporte teórico esta investigación se desarrollarán teorías 

acerca de la Gestión 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 tocarán la importancia, las causas, 

consecuencias y las dimensiones, que más adelante serán de fundamento y 

utilidad para realizar la discusión en el informe final de la presente 

investigación, para ello se utilizarán libros, Páginas de Internet, los cuales 

serán citados adecuadamente y parafraseados a lo largo del marco teórico. 

En el beneficio social, la presente investigación será de utilidad en el 

Organismo de Formalización de la Propiedad Informal – COFOPRI, ya que 

demostrará la relación que existe entre el funcionamiento familiar y la 

ansiedad en los trabajadores, dando a conocer los resultados de manera 

verídica y siendo así que cada uno de los participantes puedan mejorar o 

recibir una adecuada orientación. Por otro lado, será de utilidad para las 
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futuras investigaciones quienes tomarán a la investigación como un 

antecedente local, nacional o internacional. 

En el campo metodológico esta investigación realizará el uso de los 

métodos de investigación teniendo en cuenta, el método, el diseño, el 

enfoque, el tipo de investigación que se utilizará, también se trazarán 

objetivos, planteamiento del problema e hipótesis, tanto general como 

específico para poder determinar los en una determinada población, para lo 

cual se utilizará los programas estadísticos tales como el Microsoft Excel y 

SPSS, de este modo se logrará obtener los resultados cuantitativos de forma 

exacta. 

Los objetivos que se han establecido en la investigación están 

considerados en: Determinar la relación entre la gestión de recursos 

humanos y la actitud laboral del personal del Organismo de Formalización 

de la Propiedad Informal – COFOPRI, Ayacucho 2021. Asimismo, los 

objetivos específicos: Identificar la relación entre la gestión de recursos 

humanos y el componente afectivo del personal del Organismo de 

Formalización de la Propiedad Informal – COFOPRI, Ayacucho 2021. 

Identificar la relación entre la gestión de recursos humanos y el componente 

cognitivo del personal del Organismo de Formalización de la Propiedad 

Informal – COFOPRI, Ayacucho 2021. Identificar la relación entre la gestión 

de recursos humanos y el componente conductual del personal del 

Organismo de Formalización de la Propiedad Informal – COFOPRI, 

Ayacucho 2021. Identificar la relación entre la gestión de recursos humanos 

y el componente emocional del personal del Organismo de Formalización de 

la Propiedad Informal – COFOPRI, Ayacucho 2021. 

La hipótesis se constituye en los siguientes como general, la gestión 

de recursos humanos se relaciona directamente con la actitud laboral del 

personal del Organismo de Formalización de la Propiedad Informal – 

COFOPRI, Ayacucho 2021. También en objetivos específicos: H.E.1. Existe 

relación directa de la gestión de recursos humanos con el componente 

afectivo del personal del Organismo de Formalización de la Propiedad 

Informal – COFOPRI, Ayacucho 2021. H.E.2. Existe relación directa de la 

gestión de recursos humanos con el componente cognitivo del personal del 
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Organismo de Formalización de la Propiedad Informal – COFOPRI, 

Ayacucho 2021. H.E.3. Existe relación directa de la gestión de recursos 

humanos con el componente conductual del personal del Organismo de 

Formalización de la Propiedad Informal – COFOPRI, Ayacucho 2021. HE 4. 

Existe relación directa de la gestión de recursos humanos con el componente 

emocional del personal del Organismo de Formalización de la Propiedad 

Informal – COFOPRI, Ayacucho 2021. 
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II. MARCO TEÓRICO 

Los trabajos previos respaldarán la investigación, principalmente en 

la sección de discusión, por ello, desde el ámbito internacional se describe 

las siguientes: Santos (2017), en su investigación tuvo como objetivo 

general; determinar cómo la gestión de recursos humanos afecta el 

desempeño de los empleados de los almacenes Aguirre en el estado de 

Babahoyo en 2016 la metodología no experimental, transversal, cualitativo; 

con población Integrado por 20 trabajadores del almacén de Aguirre, con 

técnica de la encuesta e instrumento los cuestionarios; llegando a la 

conclusión Se ha demostrado que la gestión de recursos humanos incide 

positivamente en el desempeño laboral de los empleados del almacén de 

AGUIRRE, promoviendo la satisfacción de los empleados. La correcta 

aplicación de los procesos de gestión de recursos humanos promueve el 

clima laboral de los empleados de la empresa. 

Gatia (2017) desarrolló en la tesis el objetivo general Diseñar un plan 

estratégico para mejorar la gestión de recursos humanos para Anglo-

Ecuador en Guayaquil. metodología diseño no experimental, campo 

exploratorio, descriptivo. Población 74 empleados que desempeñan 

actividades en la empresa distribuidos en departamentos y diferentes cargos 

internos para el desempeño normal. Técnica de la encuesta e instrumento 

cuestionario. Concluyendo que: Ayuda a fortalecer la gestión del 

departamento de recursos humanos de Anglo Ecuatoriana, identifica las 

principales causas de riesgos que afectan el proceso de gestión de recursos 

humanos, proponiendo así un plan estratégico de gestión de recursos 

humanos, las estrategias contribuyen a obtener resultados positivos. 

aumentar la eficiencia de la gestión. 

Palomeque (2018) realizó la investigación el objetivo general: 

Estudiar los factores que explican la actitud laboral del personal médico, 

médicos, enfermeras y auxiliares de enfermería para construir una propuesta 

que forme una actitud positiva de trabajo. Método cuantitativo descriptivo, 

horizontal, no probabilístico. Población 384 profesionales de la salud 

encuestados. Técnica de la encuesta e instrumento es la entrevista. 

Concluyendo que: En cuanto a la base teórica 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 satisfacción laboral hasta la expresión de preferencia por 

completar las tareas., El compromiso organizacional es capaz de generar 

una positiva asociación entre el individuo y la organización para la que 

trabaja. 

De acuerdo con el ámbito nacional se respalda la investigación con la 

consistencia de las siguientes: Chávez (2018) desarrolló en la tesis el 

objetivo general determinar la relación entre la gestión de recursos humanos 

y desempeño laboral del personal. Metodología inferencia hipotética, tipo de 

base y grado de correlación; Su concepto no es empírico, rebelde. La 

muestra poblacional analizada incluyó a 110 enfermeros profesionales que 

laboran en el servicio de urgencias del referido hospital. La técnica utilizada 

es una encuesta y la herramienta de recolección de datos son dos 

cuestionarios en escala Likert. Concluyendo que la Gestión de recursos 

humanos y desempeño laboral tienen relación positiva y un nivel de 

correlación alta por el personal de Enfermería (Rho Spearman 0.719), 

asimismo, una significancia igual a 0.002, que es menor de 0.05, por lo que 

permitió señalar que la relación es significativa y por lo tanto se aceptó la 

hipótesis de alterna y se rechazó la nula, concluyendo lo siguiente: Existe 

relación significativamente positiva alta entre la gestión de recursos 

humanos y desempeño laboral del personal de enfermería del servicio de 

emergencia del Hospital Nacional Edgardo Rebagliati Martins - Lima, 2017”. 

Centeno (2017) realizó en la tesis Objetivo principal Determinar en 

qué medida la gestión de recursos humanos se relaciona con la 

productividad de los empleados del distrito ciudad -Anco Huallo Apurímac 

2017. Método exploratorio básico tipo descriptivo y experimento de diseño 

no correlacional. La población 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 gestión de 

recursos humanos en la ciudad de Anco Huallo Apurímac, 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 -Apurímac, esto porque el cuadro N ° 13 muestra que el 3.3% 

de los trabajadores encuestados eligió la alternativa habitual, el 30.0% casi 

se quedó con los recursos, otro 23.3% marcó la alternativa casi nunca y solo 

el 3.3% de los encuestados dijo nunca. 

Huamani & Álvarez (2018) en su tesis propuso el objetivo general 

enfatizar una relación entre la gestión de recursos humanos y la gestión 

administrativa en la Unidad Educativa Local La Joya Arequipa 2018. El 

método de correlación descriptiva, con una estimación no empírica y como 

estadístico, es Métodos estadísticos de correlación. Población todos los 

trabajadores constituidos por 36 trabajadores. Técnica la encuesta y como 

instrumento el cuestionario. Resultados sobre el nivel gestión 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 percepción baja sobre la 

gestión de recursos humanos. Tienen una percepción baja de la dimensión 

selección de personal, el 27,78% un nivel alto y solo el 16,67% presentan un 

nivel medio de la dimensión selección 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 correlación de 0.408 entre las 

variables de gestión de recursos humanos y gestión administrativa en la 

unidad de gestión educativa local de La Joya, gracias a la prueba r de 

Pearson. 

Desde el ámbito regional o local se sostienen las siguientes 

investigaciones: Chávez (2018) en el estudio tiene como objetivo: 

Determinar la relación entre la gestión del talento y el desempeño laboral del 

personal administrativo del Hospital General Regional de Ayacucho, 2018. 

Metodología a nivel descriptivo y correlativo, con método de cuantificación 

no empírica. La población estuvo conformada por 69 administrativos 

designados del hospital regional de Ayacucho, entre especialistas y técnicos, 

de los cuales se extrajo una muestra probabilística de 60 empleados. 

Técnicas de encuesta y herramientas de cuestionario. Los resultados 

muestran que 65.01 empleados dicen que en ocasiones se realiza la gestión 
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de recursos humanos; El 75,0% indica que en ocasiones hacen un buen 

trabajo. Concluyendo que existe una correlación media significativa entre la 

gestión de recursos humanos y el desempeño laboral (R = 0,02; p = 0,000), 

existe una relación directa significativa entre el número de empleados y el 

desempeño laboral. Trabajo (R = 0,566; p = 0,000), la relación entre 

habilidades, conocimientos, habilidades y actitudes y el desempeño laboral 

fue directamente significativa (R = 0,676; p = 0,000000). La relación entre la 

remuneración de los empleados y el desempeño laboral tiene una 

significación directa (R = 0,617; p = 0,000). 

Ludeña (2019) en la tesis propuso El objetivo general es explicar 

cómo y determinar la influencia de la gestión de competencias en el 

desempeño del personal administrativo de la Universidad Nacional de San 

Cristóbal de Huamanga. La metodología es no empírica con una estimación 

cuantitativa descriptiva-explicativa y en estimación cualitativa es de tipo 

fenomenológico. Población 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 

población de 279 agentes administrativos, incluidos 153 (5 ,8 %) hombres y 

126 (5,16%) mujeres, y la muestra no probabilística incluye 38 (52,78%) 

hombres y 3 (7,22%) mujeres. El desglose de la encuesta aplicada a los 

directivos públicos 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 integración es importante 

para el nuevo personal administrativo y para quienes trabajan en la 

socialización de los estándares legales mencionados en las leyes 

mencionadas. 

Gutiérrez (2018) desarrolló la investigación con el objetivo determinar 

qué relación existe entre la gestión de recursos humanos y el desempeño 

laboral de los trabajadores de la Red de Salud Huamanga, en el año 2017. 

Metodología no experimental, con diseño correlacional Sección descriptiva, 

método de análisis de datos basado en estadística descriptiva e inferencial. 
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La población está 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 información sobre dos variables fueron dos cuestionarios que 

constan de 27 ítems, cada uno, La conclusión determinó que la gestión del 

talento tiene una relación significativa con el desempeño laboral de los 

empleados de la red médica de Huamanga en 2017, a través del coeficiente 

de correlación de Pearson r = 0.727, formando así una relación altamente 

covariable al 5% de nivel de significancia. Destacando así la asimilación de 

hipótesis de investigación. 

 

A través de la definición de gestión de recursos humanos viene a ser 

aquel conjunto o serie de actividades administrativas que se encuentran 

orientadas a una adecuada combinación del recurso humano, formando así 

a una empresa, con el fin de lograr y desarrollar las metas trazadas, es de 

suma importancia aclarar que la gestión de recursos humanos se efectúa 

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 

administración. Primeramente la atención 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 precisó poder 

mantener un clima laboral adecuado para desarrollar los objetivos y a su vez 

proponer el desarrollo al máximo nivel de cada uno de sus colaboradores, 

explotando al máximo la actitud y las habilidades adecuadas que permitirán 

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 

que son necesarios para realizar el proceso de planificación, organización y 

el control de las actividades de los colaboradores, mediante ellos se va a 

lograr un desempeño importante del personal el cual forma parte de la 

organización (Rodríguez & Delgado, 2020). 

Las teorías se respaldan con Jama (2018) quien menciona: La teoría 

conductista; esta teoría da mayor importancia a aquellos colaboradores que 
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desarrollaron sus actividades de manera efectiva y adecuada identificando 

aquello que los hace diferente de los demás, por ello McClelland en el año 

de 1973 y 1988 fue uno de los autores que promueve dicho enfoque, donde 

demostró de cómo identificar las competencias mediante las entrevistas en 

las principales características así como la demostración, evaluación y los 

comportamientos los colaboradores. Esta teoría se basa principalmente en 

que el colaborador debe realizar actividades teniendo en cuenta los recursos 

necesarios para su desarrollo. Menciona también que están bien la 

capacidad adecuada y eficaz para poder desarrollar de una manera efímera 

una determinada actividad identificándola, por lo que la competencia laboral 

siempre se encuentra presente respecto a la ejecución de algún trabajo, así 

como también siendo una capacidad real que se debe demostrar. la teoría 

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 así conseguir el conocimiento de la persona para poder realizar un 

adecuado desempeño 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 características de recursos humanos, Simancas et al. 

(2018) mencionan que las características más importantes vienen a ser el 

departamento de los recursos humanos siendo así 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 gestión el procedimiento presente dentro de la 

empresa, dicho departamento también comprende a los diversos 

departamentos de las empresas tienen alguna exclusión. Se caracteriza por 

ser un método continuo debido a la cantidad de secuencia de las funciones 

que presenta y desarrolla mediante un conjunto de métodos, así 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 

organización, contratación, selección 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, dónde la oficina trata de manera adecuada a cada uno de los 

personales de la empresa así 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 situación laboral, es por tal motivo que sea aclara que es el responsable 

no hecha por comentó de poder levantar o adecuar el capital humano.  

En cuanto a la importancia, el adecuado progreso de la gestión de los 

recursos humanos por lo general es notable dentro de la compañía ya que 

se maneja las políticas de manera adecuada, se debe considerar que dicha 

área o sector es un nexo de unión a cerca de la misión, visión y valores, de 

una empresa, y favoreciendo a los colaboradores que laboran, por ello la 

gestión de los recursos humanos desarrolla la función de poder comunicar 

las diversas políticas de una empresa y tiene una función principal de 

respaldar los valores de la organización respecto a los empleados, para ello 

es importante realizar los análisis de modelos de liderazgo que puedan 

existir dentro de la organización, los canales de comunicación existentes, las 

direcciones en las que viaje la comunicación  existentes entre la dirección y 

los empleados, la satisfacción de los empleados, el nivel de aceptación y 

otros; por ello la gestión de los recursos humanos engloba las diferentes 

áreas que son necesarias (Jara, Asmat & Alberca, 2018). 

Con referencia a las ocupaciones de gestión de recursos humanos; 

según Jara et al. (2018) mencionan que las transcendentales funciones que 

desarrolla la gestión de los recursos humanos vienen a ser: Selección del 

personal; para ello se establecen las políticas que son utilizadas en selección 

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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descripción 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 evaluación que defina una acogida a la 

inducción de un determinado personal o colaborador. Por ello la formación 

de las políticas 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 formación en el cual se debe tener en 

cuenta ciertos requisitos de la empresa y del área así como también de la 

persona o del empleado que se quiere contratar dentro de la organización, 

se debe también evaluar el desempeño del colaborador del mismo modo se 

van a comunicar dicha información a los empleados para tener un mejor 

desenvolvimiento por parte de ellos, se debe realizar una remuneración 

donde los colaboradores sientan la motivación de continuar laborando de la 

misma manera esto puede ser un salario mensual o semanal.  

Mediante los principales beneficios se desarrollan la gestión de los 

recursos humanos logrando así 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 desempeñar 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 así partícipe de las remuneraciones y de la 

estabilidad laboral; ayuda también a que los colaboradores vayan 

desarrollándose 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 más 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 organización, para lo cual se capta a los mejores 

empleados, dándoles así una adecuada capacitación y ofreciéndoles un 
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ambiente laboral agradable y con una remuneración adecuada (Agudelo, 

2019). 

Finalmente, Jama (2018) cita a McClelland en el año de 1973 y 1988 

haciendo referencia de las dimensiones consideradas en la gestión de 

recursos humanos son: Selección de personal; que viene a ser un proceso 

que 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. Capacitación 

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 organización con la finalidad de ampliar los 

conocimientos de sus colaboradores, así como también, desarrollar las 

habilidades, actitudes y conductas de los colaboradores, lo más importante 

ante esta capacitación 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. Supervisión administrativa; es aquella capacidad especializada 

que tiene un determinado fin utilizando de manera racional ciertos factores 

que posibilitan la realización de los procesos del trabajo, así 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 consecución de 

ciertos bienes y servicios, el objetivo principal es mejorar la productividad de 

los trabajadores, haciendo el uso óptimo de los recursos que se encuentran 

en sus manos. Asistencia psicológica; la asistencia psicológica, tiene el 

objetivo de asesorar, ofrecer un apoyo profesional mediante una acción de 

prevención y promoción, incluso de orientación 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 diagnóstico médico, 

además asistencia la psicología ofrece orientación, También incluye apoyo, 
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discusión de temas impulsados por objetivos, elaboración 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 psicológica, 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 definición de la actitud laboral viene a ser 

aquella evaluación que impulsa a poder ver de manera positiva o negativa el 

aspecto organizacional de la empresa, esto influye en la satisfacción 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 efímero y efectivo dentro del ambiente 

laboral (Sánchez & García, 2017). 

En las teorías de la actitud laboral, según mencionan Palmar & Valero 

(2015) refiere fundamentalmente: Teoría de la administración científica;  la 

adecuada transformación y un crecimiento dentro de la organización obliga 

a que el gerente pueda tener mayor esfuerzo para poder lograr una empresa 

con mayor eficiencia bajo la producción de las técnicas del trabajo y sobre 

todo la creación 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 año de 1856 y 1915 Frédéric Taylor es considerado 

como el padre de la administración científica quien describe cuatro 

importantes principios, respecto a la responsabilidad de la gerencia, el 

principio del planteamiento y sobre todo el principio de la planeación, por ello 

menciona que el principio de control y ejecución es importante para que la 

empresa vaya en marcha generando frutos positivos y adecuados, 

preocupándose principalmente de las actividades de organización y 

ejecución. por lo cual la teoría clásica menciona o surge luego de la 
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revolución industrial dando así un gran paso a la diversificación y a la 

multiplicación de las organizaciones por ello la teoría clásica trata 

principalmente respecto a las estructuras que se tiene que formar la 

organización de manera formal, de este modo la organización Se basa en 

una división razonable del trabajo, sobre la base de vincular a los 

participantes con ciertos criterios. que se establece o maneja dicho proceso, 

ellos se comunican según el manual de organización, describiendo los 

cargos y otros. Por otro lado, la teoría clásica aparece de la necesidad de 

poder desarrollar algunos lineamientos para la administración de 

organizaciones con complejidad, es por ello que es el primero entender 

reglamentos en el comportamiento de gerencia fundamentalmente la teoría 

clásica 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 

más efectiva posible.  

Entre las características 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 más importantes a tomar en cuenta; otra de las características 

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 estadía en la empresa; la capacidad de resolver 

problemas, el colaborador debe ser capaz de analizar la situación y tomar 

decisiones a favor de la empresa sin dañar o afectar las ganancias de la 

misma; se debe realizar trabajos en equipo, debido que en comparación con 

la mayoría 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 área de 
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trabajo en la que se desempeña, la creatividad el cual hace que la persona 

destaque por sobre todo ilógicamente influya en su actitud laboral; el 

liderazgo que viene a ser la capacidad de liderar equipos con una aptitud 

que 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 motivación en las actividades realizadas del 

día a día y los afrontes o retos laborales de una mejor manera, entonces la 

actitud positiva en el ambiente laboral puede garantizar el logro de la 

consecución 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 

satisfacción laboral y motivación, 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 organización, ya que las actitudes proactivas se relacionan con las 

demás actividades y es más posible afrontar los problemas siendo así más 

valorado en el ámbito 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 carácter o las virtudes, los cuales significan 

actitudes dependientes de los valores subyacentes, se cataloga también 

como un proceso mental y psicológico, dándole un significado que la actitud 

de una persona es intrínseca 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 ámbito 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 organización 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 así como también para la retención de los empleados; 

otra de las estrategias a tener en cuenta es dar y generar autonomía a los 

colaboradores, al crear un fuerte sentido de autonomía los colaboradores 

tendrán la sensación de ser más empoderados y encontrarse más 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 

que los colaboradores se encuentran capacitados de manera responsable y 

a su vez aplicarlo también fomentará 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 tendrá 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 

que 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 demás colaboradores, entonces cuando un empleado 

muestra una actitud positiva puede tener un efecto positivo también en sus 

compañeros de trabajo, tener una adecuada actitud laboral también es 

sinónimo de desarrollar mayor éxito, ya que los supervisores y los dueños 

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 

posición del colaborador incluso en un momento de dificultad cuando los 

demás 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 colaboración y la ilusión por tener 

un trabajo bien realizado (Palmar & Valero, 2015). 

Por último, 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 podrían 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 más consciente en su desarrollo y se puede adquirir de manera 

directa interaccionando acerca del objeto. Dicho componente hace 

referencia a la manera en cómo se percibe el objeto actitudinal esto quiere 

decir una serie de creencias y opinión de que la persona tiene o posee 

encima dicho objeto de la actitud y acerca de la información que se tiene de 

sí 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 más tardío 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 ámbito 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 

o comunicación, por eso la educación emocional adecuada es tan importante 

que pueda ayudar a la persona a identificar las emociones la de los demás 

y de este modo traducir en palabras, la gestión de una adecuada emoción 

como condición necesaria para la correcta identificación de estos. Por ello 

se menciona que las emociones tienen ramificaciones que nos hacen más 

complicados (Palmar & Valero, 2015). 
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Sobre terminologías afines a la investigación para esclarecer 

conceptos, se consideraron: 

El término gestión se relaciona básicamente con el medio corporativo 

donde sus acciones se desarrollan de manera necesaria para que la 

empresa pueda desarrollar su objetivo o 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 compañías 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 

gestión se trata también de saber manejar un conjunto de actividades que 

ayuden en el desarrollo adecuado de la persona, para desarrollar una 

adecuada gestión en el ámbito empresarial primeramente se debe 

desarrollar ciertos pasos que serán de utilidad y apoyo para poder desarrollar 

una adecuada gestión, estos pasos son una adecuada planificación ya sea 

a corto o largo plazo, determinar la organización 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 planificación y anticipación (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 

aquel elemento cualquiera utilizado para poder lograr un determinado 

objetivo o finalidad, los recursos también pueden ser diferentes áreas de 

estudio tales así como la economía la psicología y el derecho, pero en el 

aspecto económico 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 física 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 (García & López, 

2014). 
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La actitud viene a ser como procedimiento que conduce al 

comportamiento singular de una persona es una acción con una intención 

por lo que se define a la actitud como un comportamiento habitual de una 

determinada persona, en diferentes momentos o actividades de la vida 

cotidiana, dicha actitud va a determinar el aspecto anímico del ser humano 

ya que mediante esto se encuentra o se desarrollan las reacciones o 

emociones de las personas, esto tiene una influencia significativa en el 

carácter y la conducta de la persona ya que es algo innato y relativamente 

adquirido y estable. En definitiva, la actitud viene a ser aquella manifestación 

o el ánimo con el que se encuentra una persona frente a una determinada 

situación, esta se puede representar frente a una actitud positiva o negativa, 

cuando la persona presenta una actitud positiva permite poder afrontar dicha 

situación enfocándose únicamente en los beneficios de resolverlo y si la 

actitud es negativa evita a que la persona pueda lograr algún provecho de 

dicha situación (Palacios, 2021). 

La labor viene a ser aquella acción o efecto de poder trabajar, dicho 

término tiene diversas utilidades y significados de acuerdo al contexto en el 

que se encuentre una persona, sin embargo, desde un punto de vista más 

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 sí, esto quiere decir el que conlleva a una retribución monetaria, 

tratándose de esta manera de uno de los factores que compone el ámbito 

económico, ya que es de él de quien depende la producción de diferentes 

objetos o artículos que ayuden a la persona al crecimiento económico, 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 

adquirirán los servicios de dichas personas (Agudelo, 2019). 

El organismo de formalización de la propiedad informal (COFOPRI), 

es una institución que se encuentra adscrito al Ministerio de la vivienda, 

construcción y saneamiento del Perú, su principal función es hacer la 

formalización de una determinada propiedad por medio los procesos de 
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titulación, por ello se menciona que COFOPRI, es un organismo público que 

se encuentra relacionado al sector vivienda con una persona jurídica que 

presente los derechos públicos y constituyente, siendo así que este es un 

organismo de rector máximo que se encarga del diseño y la ejecución de 

Programa integral y rápido 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, modernización y consolidación de un catastro 

predial, todo ello dentro del país brindando asesorías técnicas y transfiriendo 

ciertas capacidades hacia los gobiernos tanto locales como regionales a 

nivel nacional (Palacios, 2021). 
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III. METODOLOGÍA 

3.1. Tipo y diseño de investigación 

Tipo. 

Fue de modelo básico y cuantitativo. Ya que, sin la intervención del 

investigador para modificar el proceso natural sobre las variables y la 

población de estudio, además partiendo de los instrumentos será factible 

medir los niveles de las variables de estudio (Niño, 2011). 

Nivel. 

Corresponde al grado de correlación, porque según Hernández et al. 

(2014) plantea que es la asociación y el nivel que existe entre las variables 

con respecto a la muestra. 

Diseño. 

Fue de diseño no experimental y transversal, porque no existe 

manipulación o intervención sobre el fenómeno natural que se está 

investigando; además, se recolectan los datos en un solo momento 

(Hernández et al., 2014, p.151). 

 El diagrama de diseño de correlación se muestra en el siguiente 

diagrama esquema: 

     O1 

  

         M 

     O2 

 

 

M = Muestra 
O1 = Gestión de recursos humanos 
O2 = Actitud laboral 
R = Relación entre variables 

 

 

r 
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3.2. Operacionalización de las variables 

3.2.1. Variable X1: Gestión de recursos humanos 

Definición conceptual: viene a ser aquel conjunto o serie de 

actividades administrativas que se encuentran orientadas a una adecuada 

combinación del recurso humano, formando así a una empresa, con el fin de 

lograr y desarrollar las metas trazadas (Rodríguez & Delgado, 2020). 

Definición operacional: Para el acopio de los datos se aplicará la 

ficha de cuestionario de 20 ítems al personal del Organismo de Formalización 

de la Propiedad Informal – COFOPRI, Ayacucho 2021. 

Dimensiones: Compuesta por cuatro dimensiones. Selección de 

personal (ítems 1, 2, 3, 4, 5). Capacitación del personal (ítems 6, 7, 8, 9, 10). 

Supervisión administrativa (ítems 11, 12, 13, 14, 15). Asistencia psicológica 

(ítems 16, 17, 18, 19, 20). 

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

por 20 ítems y valores Si, A veces, No. 

3.2.2. Variable X2: Actitud laboral 

Definición conceptual: Viene a ser aquella evaluación que impulsa a 

poder ver de manera positiva o negativa el aspecto organizacional de la 

empresa, esto influye en la satisfacción 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 (Sánchez & García, 2017). 

Definición operacional: Para la recolección de datos se aplicará una 

ficha de cuestionario de 20 ítems al personal del Organismo de Formalización 

de la Propiedad Informal – COFOPRI, Ayacucho 2021. 

Dimensiones: Compuesta por cuatro dimensiones. Componente 

afectivo (ítems 1, 2, 3, 4, 5). Componente cognitivo (ítems 6, 7, 8, 9, 10). 

Componente conductual (ítems 11, 12, 13, 14, 15). Componente emocional 

(ítems 16, 17, 18, 19, 20). 

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

por 20 ítems y valores Si, A veces, No. 
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3.3. Población, muestra y muestreo 

Población. 

         Según Ríos (2012), menciona que una población “es un conjunto de 

observaciones con un rasgo común, que se desea estudiar, (...) 

representando todos los elementos de un estudio. Ahorre un poco ".  

         Se considera población a todos los empleados de la Organización para 

la Legalización de la Propiedad Informal - COFOPRI, Ayacucho 2021. 

Muestra. 

          Según Ríos (2012) afirma que la muestra “es un subconjunto de la 

población, la muestra debe ser representativa o no recolectada (sin 

manipulación ni adulteración) de la población correspondiente”. 

La muestra estuvo incluida por 54 trabajadores del Organismo de 

Formalización de la Propiedad Informal – COFOPRI, Ayacucho 2021. De 

acuerdo con el siguiente detalle: 

Mujeres Varones Total 

14 40 54 

Muestreo. 

            Muestreo no probabilístico, tipo conveniencia, teniendo en cuenta 

los siguientes criterios: 

Criterios de inclusión. 

- Trabajadores contratados en el año 2021 y nombrados. 

- Trabajadores que desearon participar en la investigación. 

Criterios de exclusión. 

- Trabajadores que no firmaron el consentimiento informado. 

- Trabajadores que se ausentaron por aspectos justificables. 

 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Técnica. 

La técnica que se trabajará será la encuesta cuestionario, que según 

Rojas (2010) establece que es “Conjunto de recursos, procedimientos y 

reglas que orientan la creación, creación y manejo de herramientas para la 

recolección de información y su posterior análisis”. 
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Instrumento. 

El instrumento que se aplicará será la encuesta - cuestionario y que 

de acuerdo Cortés & Iglesias (2004) refiere que “Todo este apoyo nos 

permite recolectar y procesar la información obtenida a través de las técnicas 

utilizadas, tales como: observaciones guiadas, entrevistas guiadas, 

cuestionarios”. 

Los instrumentos de prueba que se emplearon a los trabajadores de 

COFOPRI serán las fichas de cuestionario estructurado debidamente 

validado por la evaluación de tres expertos y confiable mediante el Alfa de 

Cronbach. 

 

Ficha técnica 1 

Nombre : Cuestionario de Gestión de recursos humanos 

Autora         : Kelly Jaime Peralta  

Procedencia : Ayacucho, Perú 2021 

Administración: Individual 

Tiempo  : 10 min.  

Estructuración: 4 dimensiones – 20 ítems  

Aplicación : 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 

 

Ficha técnica 2 

Nombre : Cuestionario de Actitud laboral 

Autora         : Kelly Jaime Peralta  

Procedencia : Ayacucho, Perú 2021 

Administración: Individual 

Tiempo  : 10 min.  

Estructuración: 4 dimensiones – 20 ítems  

Aplicación : 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 validación del cuestionario estructurado se llevó a cabo mediante 

juicio de expertos, evaluado por tres investigadores expertos, quienes 

brindarían sus opiniones personales y adecuadas, con la aplicabilidad del 

cuestionario al personal de la COFOPRI. Para determinar la validez de los 

ítems del cuestionario, se tendrá en cuenta el coeficiente V de Aiken. 

b. Confiabilidad 

La aplicará el cuestionario y será ordenada a través de la prueba 

aplicada a 10 trabajadores de COFOPRI, teniendo en cuenta el 

coeficiente alfa de Cronbach basado en los ítems especificados en las 

herramientas de prueba. El alfa de Cronbach estandarizado se calcula de 

esta manera a través de las relaciones entre los ítems: 

 

 

 

 

 

 
 

3.5. Procedimientos 

El procesamiento de datos estará constituido en dos bloques, primero, 

el primero en mostrará resultados a nivel descriptivo, y el segundo a nivel 

inferencial: 

Sobre el nivel descriptivo, se presentó mediante las tablas de 

frecuencias y los gráficos con sus respectivas interpretaciones con apoyo del 

programa de Microsoft Excel. 
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Sobre el nivel inferencial, se procedió la prueba de normalidad para 

determinar el estadígrafo a utilizar donde se valide la hipótesis nula o alterna, 

mediante el estadígrafo Rho de Spearman. 

También se procederá a la fiabilidad del instrumento mediante un 

grupo piloto para establecer que se encuentre entre el rango conveniente 

para aplicar el instrumento a la población respectiva y tener la garantía 

evitando sesgos. 

Además, cabe mencionar que previo a los procedimientos 

mencionados se realiza las coordinaciones requeridas con la institución 

donde se realizó la investigación, para obtener la aceptación y proceder con 

el desarrollo de la investigación, en evidencia de ello se coloca los 

documentos que acrediten el proceder, encontrándolos en el anexo. 

 

3.6. Método de análisis 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 análisis de teoremas, leyes, postulados y 

principios probados de aplicación, su vigencia, para aplicarlos a soluciones 

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

Se aplicó este método deductivo porque se desarrolló de lo general a 

lo particular en cuando a la sección del planteamiento del problema; 

asimismo, los antecedentes que son relevantes para la discusión 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 válidos, para construir una estructura de ideas". Ideas, 

estructuras que explican ciertos fenómenos y comportamientos, sus 

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

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

También se consideró este método inductivo, porque fue el proceso 

para realizar inferencias de lo particular a lo general, en el caso de demostrar 

las hipótesis; además, generalizar tendencias de conductas sobre la muestra 

de estudio. 

 

3.7. Aspectos éticos 

De acuerdo con la resolución del Consejo Universitario No. 0126-

2017 / UCV que establece un código de ética en la investigación que toma 

en cuenta los siguientes principios: respeto a las personas con integridad y 

autocontrol, búsqueda de la felicidad, equidad y honestidad, seriedad 

científica, profesional y científica. capacidad y responsabilidad. 
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IV. RESULTADOS 

4.1. Análisis descriptivos univariado 

Tabla 1. Niveles en gestión de recursos humanos. 

Niveles en gestión de 

recursos humanos 
fi % 

Pésimo 20 37.04% 

Regular 25 46.30% 

Bueno 9 16.67% 

Total 54 100.00% 

 Fuente: Cuestionario (elaboración propia). 

 

 

Figura 1. Niveles en gestión 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 gestión 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 
fi % 

Pésimo 9 16.67% 

Regular 26 48.15% 

Bueno 19 35.19% 

Total 54 100.00% 

 Fuente: Cuestionario (elaboración propia). 

 

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 dimensión afectiva  

Niveles en 

Componente afectivo 
fi % 

Pésimo 7 13.0% 

Regular 29 53.7% 

Bueno 18 33.3% 

Total 54 100.0% 

 Fuente: Cuestionario (elaboración propia). 

 

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

Nota. Mediante la Tabla 3 y Figura 3, de 54 trabajadores quienes 

representan el 100%, evaluados sobre niveles en dimensión 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 dimensión cognitiva  

Niveles en 

Componente 

cognitivo 

fi % 

Pésimo 11 20.4% 

Regular 32 59.3% 

Bueno 11 20.4% 

Total 54 100.0% 

 Fuente: Cuestionario (elaboración propia). 

 

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

Nota. Mediante la Tabla 4 y Figura 4, de 54 trabajadores quienes 

representan el 100%, evaluados sobre niveles en dimensión 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 dimensión conductual  

Niveles en 

Componente 

conductual 

fi % 

Pésimo 13 24.1% 

Regular 27 50.0% 

Bueno 14 25.9% 

Total 54 100.0% 

 Fuente: Cuestionario (elaboración propia). 

 

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

Nota. Mediante la Tabla 5 y Figura 5, de 54 trabajadores quienes 

representan el 100%, evaluados sobre niveles en dimensión conductual; se 

obtuvo, el 24.1% nivel pésimo, el 50.0% nivel regular; mientras que, el 25.9% 

nivel bueno. 

 

 

 

 

 

24.1%

50.0%

25.9%

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

Pésimo

Regular

Bueno

Porcentaje de participantes

N
iv

el
es

 e
n

 c
o

m
p

o
n

en
te

 c
o

n
d

u
ct

u
al



 

43 
 

Tabla 6. Niveles en dimensión emocional  

Niveles en 

Componente 

emocional 

fi % 

Pésimo 13 24.1% 

Regular 28 51.9% 

Bueno 13 24.1% 

Total 54 100.0% 

 Fuente: Cuestionario (elaboración propia). 

 

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

Nota. Mediante la Tabla 6 y Figura 6, de 54 trabajadores quienes 

representan el 100%, evaluados sobre niveles en dimensión emocional; se 

obtuvo, el 24.1% nivel pésimo, el 51.9% nivel regular; mientras que, el 24.1% 

nivel bueno. 
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4.2. Análisis Inferencial bivariado. 

Tabla 7. Prueba de normalidad 
 

 

Kolmogorov-Smirnova 

Estadístico gl Sig. 

Gestión de recursos 

humanos 

,278 54 ,000 

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. Corrección de significación de Lilliefors 

Fuente: Cuestionario (elaboración propia). 

Condiciones para la prueba de normalidad 

P – Valor ≥ α = Datos de una distribución normal.  

P – Valor < α = Datos que no proceden de una distribución normal.  

Nota. En la Tabla 7, los resultados de la prueba de normalidad muestran que 

la distribución es Sig.Asintótica (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 estadísticas Rho 

de Spearman para probar hipótesis. 
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4.3. Pruebas de hipótesis. 

4.3.1. Hipótesis general. 

Ho: La gestión de recursos humanos no se relaciona directamente con la 

actitud laboral al usuario en el Organismo de Formalización de la Propiedad 

Informal – COFOPRI, Ayacucho 2021. 

Ha: La gestión de recursos humanos se relaciona directamente con la actitud 

laboral al usuario en el Organismo de Formalización de la Propiedad Informal 

– COFOPRI, Ayacucho 2021. 

Tabla 8. Correlación de talento humano y actitud laboral al usuario en el 

Organismo de Formalización de la Propiedad Informal – COFOPRI, 

Ayacucho 2021. 

Fuente: Cuestionario (elaboración propia). 

Nota: En la tabla 8, el p valor, lo cual es Sig. asintótic es 0.248 siendo mayor 

a 0.05 y coeficiente de correlación 0.160. En tal sentido, existe evidencia 

suficiente para aceptar la hipótesis nula asimismo rechazar la hipótesis 

alternativa, con margen de error del 5% y por otra parte el 95% de confianza, 

logrando concluir que la gestión de recursos humanos no se relaciona 

directamente con la actitud laboral del personal del Organismo de 

Formalización de la Propiedad Informal – COFOPRI, Ayacucho 2021. 
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4.3.2. Hipótesis específica 1. 

Ho: No existe relación directa de la gestión de recursos humanos con el 

componente afectivo al usuario en el Organismo de Formalización de la 

Propiedad Informal – COFOPRI, Ayacucho 2021. 

Ha: Existe relación directa de la gestión de recursos humanos con el 

componente afectivo al usuario en el Organismo de Formalización de la 

Propiedad Informal – COFOPRI, Ayacucho 2021. 

Tabla 9. Correlación de talento humano y componente afectivo al usuario en 

el Organismo de Formalización de la Propiedad Informal – COFOPRI, 

Ayacucho 2021. 

Fuente: Cuestionario (elaboración propia). 

Nota: En la tabla 9, el p valor, lo cual es Sig. asintótic es 0.211 siendo mayor 

a 0.05 y coeficiente de correlación 0.173. En tal sentido, existe evidencia 

suficiente para aceptar la hipótesis nula asimismo rechazar la hipótesis 

alternativa, con margen de error del 5% y por otra parte el 95% de confianza, 

logrando concluir que la gestión de recursos humanos no se relaciona 

directamente con el componente afectivo del personal del Organismo de 

Formalización de la Propiedad Informal – COFOPRI, Ayacucho 2021. 
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4.3.3. Hipótesis específica 2. 

Ho: No existe relación directa de la gestión de recursos humanos con el 

componente cognitivo al usuario en el Organismo de Formalización de la 

Propiedad Informal – COFOPRI, Ayacucho 2021. 

Ha: Existe relación directa de la gestión de recursos humanos con el 

componente cognitivo al usuario en el Organismo de Formalización de la 

Propiedad Informal – COFOPRI, Ayacucho 2021. 

Tabla 10. Correlación de talento humano y componente cognitivo al usuario 

en el Organismo de Formalización de la Propiedad Informal – COFOPRI, 

Ayacucho 2021. 

Fuente: Cuestionario (elaboración propia). 

Nota: En la tabla 10, el p valor, lo cual es Sig. asintótic es 0.283 siendo mayor 

a 0.05 y coeficiente de correlación 0.149. En tal sentido, existe evidencia 

suficiente para aceptar la hipótesis nula asimismo rechazar la hipótesis 

alternativa, con margen de error del 5% y por otra parte el 95% de confianza, 

logrando concluir que la gestión de recursos humanos no se relaciona 

directamente con el componente cognitivo del personal del Organismo de 

Formalización de la Propiedad Informal – COFOPRI, Ayacucho 2021. 
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4.3.4. Hipótesis específica 3. 

Ho: No existe relación directa de la gestión de recursos humanos con el 

componente conductual al usuario en el Organismo de Formalización de la 

Propiedad Informal – COFOPRI, Ayacucho 2021. 

Ha: Existe relación directa de la gestión de recursos humanos con el 

componente conductual al usuario en el Organismo de Formalización de la 

Propiedad Informal – COFOPRI, Ayacucho 2021. 

Tabla 11. Correlación de talento humano y componente conductual al usuario 

en el Organismo de Formalización de la Propiedad Informal – COFOPRI, 

Ayacucho 2021. 

Fuente: Cuestionario (elaboración propia). 

Nota: En la tabla 11, el p valor, lo cual es Sig. asintótic es 0.473 siendo mayor 

a 0.05 y coeficiente de correlación 0.100. En tal sentido, existe evidencia 

suficiente para aceptar la hipótesis nula asimismo rechazar la hipótesis 

alternativa, con margen de error del 5% y por otra parte el 95% de confianza, 

logrando concluir que la gestión de recursos humanos no se relaciona 

directamente con el componente conductual del personal del Organismo de 

Formalización de la Propiedad Informal – COFOPRI, Ayacucho 2021. 
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4.3.5. Hipótesis específica 4. 

Ho: No existe relación directa de la gestión de recursos humanos con el 

componente emocional al usuario en el Organismo de Formalización de la 

Propiedad Informal – COFOPRI, Ayacucho 2021. 

Ha: Existe relación directa de la gestión de recursos humanos con el 

componente emocional al usuario en el Organismo de Formalización de la 

Propiedad Informal – COFOPRI, Ayacucho 2021. 

Tabla 12. Correlación de talento humano y componente emocional al usuario 

en el Organismo de Formalización de la Propiedad Informal – COFOPRI, 

Ayacucho 2021. 

Fuente: Cuestionario (elaboración propia). 

Nota: En la tabla 12, el p valor, lo cual es Sig. asintótic es 0.384 siendo mayor 

a 0.05 y coeficiente de correlación 0.121. En tal sentido, existe evidencia 

suficiente para aceptar la hipótesis nula asimismo rechazar la hipótesis 

alternativa, con margen de error del 5% y por otra parte el 95% de confianza, 

logrando concluir que la gestión de recursos humanos no se relaciona 

directamente con el componente emocional del personal del Organismo de 

Formalización de la Propiedad Informal – COFOPRI, Ayacucho 2021. 
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V. DISCUSIÓN 

Del objetivo general, determinar la relación entre la gestión de recursos 

humanos y la actitud laboral del personal del Organismo de Formalización de 

la Propiedad Informal – COFOPRI, Ayacucho 2021. Confrontado con el 

estadígrafo Rho de Spearman, se logró el p valor, lo cual es Sig. asintótic es 

0.248 siendo mayor a 0.05 y coeficiente de correlación 0.160. Por tanto, se 

acepta la hipótesis nula (Ho) y se rechaza la hipótesis alternativa (Ha), con 

un nivel de significancia del 5% y un nivel de confianza del 95%, lo que 

concluye que la gestión de recursos humanos no se relaciona directamente 

con la actitud laboral del personal. Del resultado se contrastó con Chávez 

(2018) quien desarrolló la tesis “Gestión de recursos humanos y desempeño 

laboral del personal de enfermería del Hospital Nacional Edgardo Rebagliati 

Martins – Lima, 2017” y Llegó a la conclusión de que existe una relación 

positiva significativa entre la gestión de recursos humanos y el desempeño 

de los empleados. Lo que permite demostrar que el nivel regular en gestión 

de recurso humanos con sus dimensiones selección de personal, formación 

de personal, supervisión administrativa y asistencia psicológica 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 Rodríguez & Delgado (2020) quien refiere que la gestión 

de recursos humanos viene a ser aquel conjunto o serie de actividades 

administrativas que se encuentran orientadas a una adecuada combinación 

del recurso humano, formando así a una empresa, con el fin de lograr y 

desarrollar las metas trazadas. También, Sánchez & García (2017) plantea 

que la actitud laboral viene a ser aquella evaluación que impulsa a poder ver 

de manera positiva o negativa el aspecto organizacional de la empresa, esto 

influye en la satisfacción laboral de los empleados. 

Del primer objetivo específico, identificar la relación entre la gestión de 

recursos humanos y el componente afectivo del personal del Organismo de 

Formalización de la Propiedad Informal – COFOPRI, Ayacucho 2021. 

Confrontado con el estadígrafo Rho de Spearman, se logró el p valor, lo cual 

es Sig. asintótic es 0.211 siendo mayor a 0.05 y coeficiente de correlación 

0.173. Por tanto, se acepta la hipótesis nula (Ho) y se rechaza la hipótesis 
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alternativa (Ha), con un nivel de significancia del 5% y un nivel de confianza 

del 95%. que la gestión de recursos humanos no se relaciona directamente 

con el componente afectivo del personal. En tal sentido se pudo contrastar 

con Gutiérrez (2018) quien desarrolló la investigación “Gestión de Recursos 

Humanos y Desempeño Laboral de los Trabajadores de la Red de 

Huamanga, 2017”, concluye que la gestión del talento está significativamente 

relacionada con el desempeño de los trabajadores. En consecuencia, se 

demostró que en la mayoría de participantes sobre la gestión 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 específico, identificar la relación entre la gestión 

de recursos humanos y el componente cognitivo del personal del Organismo 

de Formalización de la Propiedad Informal – COFOPRI, Ayacucho 2021. 

Confrontado con el estadígrafo Rho de Spearman, se logró el p valor, lo cual 

es Sig. asintótic es 0.283 siendo mayor a 0.05 y coeficiente de correlación 

0.149. En tal sentido, existe evidencia suficiente para aceptar la hipótesis 

nula asimismo rechazar la hipótesis alternativa, con margen de error del 5% 

y por otra parte el 95% de confianza, logrando concluir que la gestión de 

recursos humanos no se relaciona directamente con el componente cognitivo 

del personal. Comparado con Huamani & Álvarez (2018) en su tesis “Gestión 

de recursos humanos y gestión administrativa en la Unidad de Gestión 

Educativa Local La Joya – Arequipa 2018” quienes concluyeron que existe 

una correlación de 0. 08 entre las variables de gestión de recursos humanos 

y gestión administrativa en la unidad de gestión educativa local de La Joya, 

utilizando la prueba de Pearson. Se afirmó que la adecuada gestión de 

recursos humanos no influye en la actitud laboral del componente cognitivo 

demostrando sapiencia, a través de experiencia acumulada con la práctica 

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 más consciente en su desarrollo y se puede adquirir 

de manera directa interaccionando acerca del objeto. 

Del tercer objetivo específico, identificar la relación entre la gestión de 

recursos humanos y el componente conductual del personal del Organismo 

de Formalización de la Propiedad Informal – COFOPRI, Ayacucho 2021. 

Confrontado con el estadígrafo Rho de Spearman, se logró el p valor, lo cual 

es Sig. asintótic es 0.473 siendo mayor a 0.05 y coeficiente de correlación 

0.100. En tal sentido, existe evidencia suficiente para aceptar la hipótesis 

nula asimismo rechazar la hipótesis alternativa, con margen de error del 5% 

y por otra parte el 95% de confianza, logrando concluir que la gestión de 

recursos humanos no se relaciona directamente con el componente 

conductual del personal. Se comparó con Centeno (2017) quien realizó la 

tesis “Gestión 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 Gestión de Recursos Humanos, 

asimismo, una alta productividad de los trabajadores. De lo referido se pudo 

corroborar la actitud regular que demuestran la mayoría de trabajadores, lo 

que no implica en su actitud laboral del componente conductual, porque 

afianzan en su expresividad, gestos emotivos, expresión de sentimientos y 

rasgos personales que surgen espontáneamente. 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 más tardío en poder 

desarrollarse. 

Del cuarto objetivo específico, identificar la relación entre la gestión de 

recursos humanos y el componente emocional del personal del Organismo 

de Formalización de la Propiedad Informal – COFOPRI, Ayacucho 2021. 

Confrontado con el estadígrafo Rho de Spearman, se logró el p valor, lo cual 

es Sig. asintótic es 0.384 siendo mayor a 0.05 y coeficiente de correlación 

0.121. En tal sentido, existe evidencia suficiente para aceptar la hipótesis 

nula asimismo rechazar la hipótesis alternativa, con margen de error del 5% 

y por otra parte el 95% de confianza, logrando concluir que la gestión de 
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recursos humanos no se relaciona directamente con el componente 

emocional del personal. Se logró contrastar parcialmente con Chávez (2018) 

en la investigación titulada “Gestión de recursos humanos y desempeño 

laboral del personal administrativo. Hospital Regional de Ayacucho, 2018” 

quien concluye que hay una correlación significativa media entre la gestión 

de recursos humanos y el desempeño laboral (R=0,424; p=0,000). Según lo 

antecedido, se puede afirmar que en su mayoría de participantes al tener el 

nivel regular en la gestión de recursos humanos no correlaciona en la actitud 

laboral del componente emocional, esencialmente cuando se trata de la 

valía, intensidad, estabilidad y atribución que manifiestan al cumplir sus 

actividades laborales. De lo referido se sustenta con Palmar & Valero (2015) 

quien afirma que el componente emocional; es aquella actitud de lo que las 

personas o los seres humanos pueden sentir limitando diversas capacidades 

de comunicación, por lo cual es muy importante la educación emocional 

adecuada que pueda ayudar a la persona a identificar las emociones la de 

los demás y de este modo traducir en palabras, la gestión de una adecuada 

emoción tiene como condición necesaria una correcta identificación de las 

mismas. 
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VI. CONCLUSIONES 

 

En base al objetivo general, se concluyó que la gestión de recursos 

humanos no se relaciona directamente con la actitud laboral del personal, 

permitiendo demostrar que el nivel regular en gestión de recurso humanos 

con sus dimensiones selección de personal, capacitación de personal, 

supervisión administrativa y asistencia psicológica 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 específico, concluye que la gestión de 

recursos humanos no se relaciona directamente con el componente afectivo 

del personal; en consecuencia, se demostró que en la mayoría de 

participantes sobre la gestión 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 específico, se concluye que la 

gestión de recursos humanos no se relaciona directamente con el 

componente cognitivo del personal, pudiéndose afirmar que la adecuada 

gestión de recursos humanos no influye en la actitud laboral del componente 

cognitivo demostrando sapiencia, a través de experiencia acumulada con la 

práctica cotidiana en sus realizaciones del trabajo. 

En respuesta al tercer objetivo específico, se concluye que la gestión 

de recursos humanos no se relaciona directamente con el componente 

conductual del personal; de lo referido se pudo corroborar la actitud regular 

que demuestran la mayoría de trabajadores, lo que no implica en su actitud 

laboral del componente conductual, porque afianzan en su expresividad, 

gestos emotivos, expresión de sentimientos y rasgos personales que surgen 

espontáneamente. 

En respuesta al cuarto objetivo específico, concluye que la gestión de 

recursos humanos no se relaciona directamente con el componente 

emocional del personal; según lo antecedido, se puede afirmar que en su 

mayoría de participantes al tener el nivel regular en la gestión de recursos 

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

que manifiestan al cumplir sus actividades laborales. 
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VII. RECOMENDACIONES 

 

            En primer lugar, la Gestión de Recursos Humanos como la Actitud 

Laboral, juegan un papel muy importante dentro de la Gestión Pública por 

ello se recomienda que la Institución de COFOPRI, debe mantener una 

actitud positiva con referencia a sus colaboradores, porque de ello depende 

que se obtenga una mejor productividad laboral y así cumplir con los 

objetivos establecidos. 

A su vez, se debe de identificar la Actitud afectiva de todos los 

integrantes de la Institución, para verificar el estado emocional, ya sea el 

agrado o desagrado de cada uno, y así poder trabajar en dichas emociones 

mediante psicólogos y coachs. 

Del mismo modo, el Área 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 servirá para que los trabajadores expresen sus ideas 

para mejorar los resultados de productividad laboral. 

Así mismo, la Institución 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 último se sugiere a los trabajadores de COFOPRI Ayacucho,  que 

laboran en las diversas oficinas y áreas de esta Oficina Zonal, que puedan 

efectuar una labor loable, el cual pueda satisfacer a los usuarios y también 

entre los mismos compañeros para llevar un buen clima laboral y cumplir con 

los objetivos trazados dentro de la Institución. 
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Anexo 1: Matriz de consistencia 

Título: Gestión de recursos humanos y actitud laboral del personal del Organismo de Formalización de la Propiedad Informal – 
COFOPRI, Ayacucho 2021. 

PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES E INDICADORES 

Problema general: Objetivo general: Hipótesis general: Variable I: Gestión de recursos humanos 

¿Cómo la gestión de recursos 

humanos se relaciona con la actitud 

laboral del personal del Organismo 

de Formalización de la Propiedad 

Informal – COFOPRI, Ayacucho 

2021? 

Determinar la relación entre la 

gestión de recursos humanos y la 

actitud laboral del personal del 

Organismo de Formalización de la 

Propiedad Informal – COFOPRI, 

Ayacucho 2021. 

La gestión de recursos humanos se 

relaciona directamente con la actitud laboral 

del personal del Organismo de 

Formalización de la Propiedad Informal – 

COFOPRI, Ayacucho 2021. 

Dimensiones Indicadores 

Selección de 

personal 

Elección del personal     

Clasificación del personal   

Nombramiento del personal    

Designación del personal  

Problemas específicos: Objetivos específicos: Hipótesis específicas:  Capacitación del 

personal 

Preparación profesional 

P.E.1. ¿Cómo se relaciona la 

gestión de recursos humanos con el 

componente afectivo del personal 

del Organismo de Formalización de 

la Propiedad Informal – COFOPRI, 

Ayacucho 2021? 

O.E.1. Identificar la relación entre la 

gestión de recursos humanos y el 

componente afectivo del personal 

del Organismo de Formalización de 

la Propiedad Informal – COFOPRI, 

Ayacucho 2021. 

H.E.1. Existe relación directa de la gestión 

de recursos humanos con el componente 

afectivo del personal del Organismo de 

Formalización de la Propiedad Informal – 

COFOPRI, Ayacucho 2021. 

Aprendizaje personal  

 Perfeccionamiento profesional   

Formación del personal 

 Supervisión 

administrativa 

Vigilancia laboral 

Control laboral 

 Inspección personal 

 Auxilio profesional 

P.E.2. ¿Cómo se relaciona la 

gestión de recursos humanos con el 

componente cognitivo del personal 

del Organismo de Formalización de 

la Propiedad Informal – COFOPRI, 

Ayacucho 2021? 

O.E.2. Identificar la relación entre la 

gestión de recursos humanos y el 

componente cognitivo del personal 

del Organismo de Formalización de 

la Propiedad Informal – COFOPRI, 

Ayacucho 2021. 

H.E.2. Existe relación directa de la gestión 

de recursos humanos con el componente 

cognitivo del personal del Organismo de 

Formalización de la Propiedad Informal – 

COFOPRI, Ayacucho 2021. 

Asistencia 

psicológica 

 Apoyo psicológico    

 Soporte emocional   

 Asistencia emocional   

 Ayuda espiritual   

P.E.3. ¿Cómo se relaciona la 

gestión de recursos humanos con el 

componente conductual del 

personal del Organismo de 

Formalización de la Propiedad 

Informal – COFOPRI, Ayacucho 

2021? 

O.E.3. Identificar la relación entre la 

gestión de recursos humanos y el 

componente conductual del 

personal del Organismo de 

Formalización de la Propiedad 

Informal – COFOPRI, Ayacucho 

2021. 

H.E.3. Existe relación directa de la gestión 

de recursos humanos con el componente 

conductual del personal del Organismo de 

Formalización de la Propiedad Informal – 

COFOPRI, Ayacucho 2021. 

Variable D: Actitud laboral 

Dimensiones Indicadores 

Componente 
afectivo 

Cualidad afectuosa 

Postura cordial  

Cualidad emotiva 

Postura afable 



 

64 
 

P.E. 4. ¿Cómo se relaciona la 

gestión de recursos humanos con el 

componente emocional del 

personal del Organismo de 

Formalización de la Propiedad 

Informal – COFOPRI, Ayacucho 

2021? 

 

OBE 4. Identificar la relación entre la 

gestión de recursos humanos y el 

componente emocional del personal 

del Organismo de Formalización de 

la Propiedad Informal – COFOPRI, 

Ayacucho 2021. 

 

HE 4. Existe relación directa de la gestión de 

recursos humanos con el componente 

emocional del personal del Organismo de 

Formalización de la Propiedad Informal – 

COFOPRI, Ayacucho 2021. 

.  

 
 

Componente 
cognitivo 

 

Persona sapiente  

Persona experta  

Persona conocedora 

Persona práctica 

Componente 
conductual 

 

Actitud expresiva  

Gesto emocional  

Expresión de sentimientos  

Rasgo personal 

Componente 

emocional 

Valía emocional  

Intensidad emocional  

Estabilidad emocional  

Atribución cognitiva  

 
Método y diseño Población y muestra Técnicas e instrumentos Tratamiento estadístico 

Método: Cuantitativo, hipotético 
deductivo 

. Población: 54 trabajadores de la 

Oficina Zonal de COFOPRI - 

Ayacucho 

. Muestra: 54 trabajadores de la 

Oficina Zonal de COFOPRI – 

Ayacucho. 

 

 

Técnica:  La Encuesta Se realizará el tiramiento con la estadística 
descriptiva e inferencial 

Diseño: Transversal correlacional  
Instrumento: El Cuestionario Se realizará mediante el estadístico no paramétrico 

Tipo y nivel:  Investigación básica, 
de 
nivel descriptivo correlacional. 
 

- Cuestionario para la variable: Gestión de recursos 
humanos 

Se determinará el nivel de correlación mediante Rho 
de Spearman 

- Cuestionario para la variable: Actitud laboral 
Se realizará la prueba de hipótesis mediante el 
estadístico p _ valor en relación con el nivel de 
significación de 5% 
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Anexo 2: Operacionalización de variables 

 
VARIABLE (X1) DEFINICIÓN CONCEPTUAL DEFINICIÓN OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES 

Gestión de recursos 

humanos 

Es el conjunto de actividades 

administrativas orientadas a la 

coordinación del recurso humano 

que forma parte de una 

organización, con la finalidad de 

alcanzar los objetivos 

(Domingues, 2017). 

Para el acopio de la información se 

aplicará una ficha de cuestionario 

de 20 items a al personal de 

COFOPRI.  

Selección de 

personal 

  

Elección del personal     

Clasificación del personal   

Nombramiento del personal    

Designación del personal  

Capacitación del 

personal 

Preparación profesional 

Aprendizaje personal  

 Perfeccionamiento profesional   

Formación del personal 

Supervisión 

administrativa 

Vigilancia laboral 

Control laboral 

 Inspección personal 

 Auxilio profesional 

Asistencia 
psicológica 

 Apoyo psicológico    

 Soporte emocional   

 Asistencia emocional   

 Ayuda espiritual  

VARIABLE (X2) DEFINICIÓN CONCEPTUAL DEFINICIÓN OPERACIONAL Dimensiones INDICADORES 

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

Para el acopio de la información se 
aplicará una ficha de cuestionario 
de 20 ítems a al personal de 
COFOPRI. 

Componente 
afectivo 

 

Cualidad afectuosa 

Postura cordial  

Cualidad emotiva 

Postura afable 

Componente 
cognitivo 

 

Persona sapiente  

Persona experta  

Persona conocedora 

Persona práctica 

Componente 
conductual 

 

Actitud expresiva  

Gesto emocional  

Expresión de sentimientos  

Rasgo personal 

Componente 

emocional 

Valía emocional  

Intensidad emocional  

Estabilidad emocional  

Atribución cognitiva  
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Anexo 3: Instrumentos 

 

 

CUESTIONARIO SOBRE GESTIÓN DE RECURSOS HUMANOS 
 

Instructivo. Estimado (a) señor (a), suplico a UD. marcar con una X la respuesta que su persona considere 

correcta; su opinión será válida para concretizar el trabajo de Investigación: LA GESTIÓN DE RECURSOS 

HUMANOS EN LA ACTITUD LABORAL DEL PERSONAL DE COFOPRI - AYACUCHO, 2021. 

 

GESTIÓN DE RECURSOS HUMANOS 

N° SELECCIÓN DEL PERSONAL Sí A veces 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     

 CAPACITACIÓN DEL PERSONAL     

6 Estás capacitado y actualizado en tu quehacer laboral    

7 Recibes capacitación permanente en tu área 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      

 SUPERVICIÓN ADMINISTRATIVA    

11 Crees que la supervisión administrativa es especializada    

12 Consideras que la supervisión administrativa es sancionadora    

13 El monitoreo administrativo es permanente    

14 La gestión administrativa se caracteriza por ser unilateral      

15 La supervisión administrativa por lo general es espontanea    

 ASISTENCIA PSICOLÓGICA    

16 En la institución recibes asistencia psicológica    

17 Acudes voluntariamente a terapias psicológicas    

18 Te permiten asistir a eventos psicológicos    

19 Confías en las terapias psicológicas    

20 Participas en campañas psicológicas    
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CUESTIONARIO SOBRE ACTITUD LABORAL 
 

Instructivo. Estimado (a) señor (a), suplico a UD. marcar con una X la respuesta que su persona considere 

correcta; su opinión será válida para concretizar el trabajo de Investigación: LA GESTIÓN DE RECURSOS 

HUMANOS EN LA ACTITUD LABORAL DEL PERSONAL DE COFOPRI - AYACUCHO, 2021. 

 

ACTITUD LABORAL 

N° COMPONENTE AFECTIVO Sí A veces No 

1 Generalmente trabajo con energía    

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 demás    

 COMPONENTE COGNITIVO    

6 Busco nuevas actividades después de ver un progreso lento en ellas    

7 Soy capaz de manejar toda situación 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 más inquieto e impaciente que la mayoría de las personas    

12 Pierdo la paciencia con los demás rápidamente    

13 Me irrito fácilmente por las debilidades de los demás    

14 No me muestro amable al tener que hablar con una persona que me desagrada    

15 Me es difícil adaptarme a las ideas de un grupo    

 COMPONENTE EMOCIONAL    

16 Mis sentimientos son heridos fácilmente    

17 Me dejo vencer fácilmente ante los problemas    

18 Los demás me consideran como una persona tranquila    

19 Me es más fácil tratar con gente que es como yo    

20 Normalmente hablo en voz más alto que la mayoría de las personas    

 

 

 

 



 

68 
 

Anexo 4: Ficha Sociodemográfica 
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Anexo 5: Carta de solicitud de autorización de uso de instrumentos. 
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Anexo 6: Carta de autorización de Uso de Instrumentos 
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Anexo 7: Consentimiento Informado 
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Anexo 8: Criterio de los jueces 
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