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Relacion de la Integracion del personal y la Satisfaccion laboral en la
Municipalidad de Piura, 2020

Julio César Rosado Adanaqué

2EP. Administracion, Facultad de Ciencias Empresariales, Universidad Peruana Uni6n

Resumen

El presente trabajo de Investigacion cientifica tiene el proposito merecedor de dar a conocer el
valor de la relacion entre las variables de Integracion del personal y la Satisfaccion laboral de la
Municipalidad de Piura, 2020. En efecto, el modelo de Investigacion es correlacional con una perspectiva
cuantitativa y de corte transversal para las variables en estudio y su comportamiento con sus dimensiones en
reclutamiento y seleccion; asi también con respecto a los agentes extrinsecos e intrinsecos. Asimismo en su
aplicacion se ha considerado como poblacién muestra a 79 colaboradores de una de sus areas, ademas con
la primicia al aporte del conocimiento sobre la existencia de la herramienta validada del autor Br. Luis Bravo
Saldafia de la Universidad César Vallejo, como instrumento de evaluacion conteniendo los items y agrupados
que permitieron ser evaluados con categoria a una escala de tipo Likert para el Cuestionario N°1 (Nunca=1;
Casi nunca=2; A veces=3; Casi siempre=4 y Siempre=5) y para el Cuestionario N°2 (Muy insatisfecho=1;
Insatisfecho=2; Ni satisfecho, Ni Insatisfecho=3; Satisfecho=4; Muy satisfecho=5), de ahi que, en su nuevo
disefio para la verificacion de la concordancia y asi como la definicion que determina el modelo de las
variables de objeto, por consiguiente, obteniéndose de lo observado p=0,000, de manera que, si existe una
asociacion estadisticamente significativa entre las frecuencias esperadas y con un valor de correlacion
positiva moderada de 0,553, nivel de contingencia propuesta cientifica planteada en la linea de investigacion
de Talento Humano y Comportamiento Organizacional, por tanto se pudo concluir que hemos logrado
obtener un coeficiente de significancia positiva moderada, resultado que permitird sistematizarse
significativamente en valor, de hecho, tal conocimiento que podré incorporarse a las ciencias de la
administracion, asi también como se estaria demostrando ademas que la aplicacion de la herramienta mejora

el nivel de precision de los resultados.

Palabras clave: integracion del personal; satisfaccion laboral; nivel; instrumento; poblacion; conocimiento;

incorporacion; recomendaciones.



Abstract

The present scientific research work has the worthy purpose of making known the value of the
relationship between the variables of Staff Integration and Job Satisfaction of the Municipality of Piura,
2020. In effect, a correlational research model with a quantitative and cross-sectional perspective
transversal for the variables under study and their behavior with their dimensions in recruitment and
selection; so also with respect to extrinsic and intrinsic agents. Likewise, in its application, 79 collaborators
from one of its areas have been considered as a sample population, in addition to the scoop to the contribution
of knowledge about the existence of the validated tool of the author Br. Luis Bravo Saldafia of the César
Vallejo University, as an instrument of evaluation containing the items and grouped that allowed them to be
evaluated with a category on a Likert-Type scale for Questionnaire N° 1(Never=1; Almost never=2;
Sometimes=3; Almost always=4 and Always=5) and for Questionnaire N° 2(Very dissatisfied=1;
Dissatisfied=2; Neither satisfied, Nor Dissatisfied=3; Satisfied=4; Very satisfied=5), hence, in its new
design for verification of concordance and as well as the definition that determines the model of the object
variables, therefore, obtaining p=0.000 from what was observed, so that, if there is a statistically significant
association between the expected frequencies and with a moderate positive correlation value of 0.553, level
the contingency scientific proposal raised in the line of research of Human Talent and Organizational
Behavior, therefore it was possible to conclude that we have managed to obtain a coefficient of moderate
positive significance, a result that will allow to systematize significantly in value, in fact, such knowledge
that can be incorporated into the sciences of the administration, as well as also demonstrating that the

application of the tool improves the level of precision of the results.

Keywords: Staff integration; Work satisfaction; level; instrument; population; knowledge;

incorporation; recommendations.




1. Introduccidn

A continuacion, se inicia mencionando que en la actualidad en un mundo ya globalizado, con
permanentes cambios en las empresas e inicios de conflictos nucleares; se pone en tela de juicio un nivel muy
alto de riesgo en la economia para cualquier nacién, y es alli, donde se acentlan ya muchas necesidades
emergentes, no obstante a lo afirmado, en la que se exige con autoridad la definicion de los planes de
emergencia, teniendo en cuenta que suman a los actuales protocolos, dispuestos por los gobierno de cada pais
y estén acorde con las nuevas exigencias al servicio administrativo, entre tanto se pueda mantener la
productividad. Todo esto parece confirmar que, las consecuencias en las empresas sean que estén tomando

decisiones de mayor importancia y se apliquen de forma correcta, en la retencion del talento humano.

De manera analoga, la actual emergencia mundial pandémica sanitaria por la consecuencia del <
CODY / COVID - 19 >, ha permitido que la administracion de todo servicio publico o privado entre en un
declive de alarmante emergencia econdémica en lo que respecta a la administracion del talento humano, logré
una subestimacion, por lo consiguiente en la Satisfaccion laboral, no solo se centra en el manejo del personal
que ya se encuentra laborando en la entidad o empresa, sino que incluye dentro de sus prioridades al proceso
de integracion de estos en la organizacion, este proceso como lo menciona (Chiavenato, 1, 2011), también
se relaciona con la estructura de personas postulantes a la organizacion; por lo tanto, todas las actividades
relacionadas con el reclutamiento y seleccion de personal, asi como con su integraciéon a las tareas
organizacionales, debido a que estos representan el portal de acceso al sistema de inteligencia organizacional

vigente.

Asimismo, desde la problematica nacional en el contexto de integracion se da el capital intelectual,
también en relacién a la variable de la Satisfaccion laboral y considerando a los colaboradores de todo
desarrollo organizacional se estd tomando con gran personalidad e importancia, al abordo de un sistema
estipulado en la gestion de la administracién cientifica, en donde la configuracion de su aplicacion base, se
basa en los modernos métodos, técnicas y procedimientos, que en efecto permitiran estar en permanente
renovacion o actualizacion, especialmente para los procesos en las dimensiones de reclutamiento y
seleccidn, éstas mismas seran como estrategias de vanguardia aplicadas para el conocimiento de lograr la
diferenciacion en las empresas con mencion al valor de calidad con el fin de dar énfasis a sus productos y/o

Servicios.

Chiavenato (2009), nos menciona que en el area de recursos humanos se clasifican funciones
esenciales y muy importantes dentro de la organizacion, mas no se trata tan solo de proteger la integridad de

todo el personal que lo conforma, sino que estad conformada por politicas; por lo tanto, se les permitira cumplir



con las metas y objetivos planteados, es asi que “las personas constituyen el principal activo de la
organizacion y de ahi, se inicia tal necesidad de que las empresas sean mas conscientes de sus trabajadores,
en mi opinion, dado que asi, se les presta méas atencion y se les considera como tal, ya que en el dia a dia se
realicen...”. Por consiguiente, dentro de la organizacion, en general las inversiones en el futuro se deben
aplicar en tiempo prudencial y sobre todo en el capital intelectual necesario, de crecimiento potencial, como
la implantacion y control en el uso de SGCIO (Sistema de Gestion del Conocimiento de la Inteligencia
Organizacional), de manera que, con estas tecnologias se pueda llegar a cabo en un maximo nivel de
expectativas personales y profesionales. Si aceptamos que, como resultado en tiempo real, el rendimiento de
la inversién en administracion sera mucho mayor, como se afirmo arriba, se considera que, debera ser asi en

este mundo por ser de cobertura global.

En relacidon con la Integracién del personal a mi entender y para nuestro amigo(a) lector/investigador,
es un evento o Ilamado proceso mediante el cual las organizaciones predisponen de sus necesidades para los
recursos humanos, que se emplearan en el adecuado funcionamiento de la estructura organizativa social
juridica y que consiste en posicionar al nuevo capital intelectual y asi, se ejecute el planeamiento del trabajo
dentro de sus actividades, donde se determinan que la(s) persona(s) que posiblemente cumpla(n) a ser
inducido(s) a trabajar en la empresa estén correctamente calificados a llevar la direccion con un buen

desempefio y éxito a un buen futuro, asi también complemente eficaz y eficientemente con el resto de tareas.

Dicho lo anterior, (Gonzales, M, et al, 2014), nos menciona que la integracion del personal es el
proceso, con que las empresas ciernen todas sus necesidades de recursos humanos, que seran

complementarios para el adecuado funcionamiento de la organizacion social jerarquica.

De manera semejante, Chiavenato (2009), menciona gque estos procesos son la integracién de nuevas
personas a la organizacion, es un proceso porque es establecer a las nuevas personas. “Son los procesos para

incluir a nuevas personas en la empresa. Se pueden definir como procesos para proveer o abastecer personas’.

Sinembargo, (Gonzalo, V, 2012), afirma que la integracion de personal consiste en ocupar los puestos
disponibles, segun la caracteristica de cada actividad y mantener la estructura organizacional, lo cual se
identifican los requerimientos de la fuerza de trabajo, la disponibilidad de las personas en seleccion, el
reclutamiento, la contratacion, el ascenso, la evaluacion, la planeacion de carreras, la compensacion y

capacitacion, de modo que, puedan cumplir eficaz y eficientemente sus tareas.

Por otro lado, la integracion del personal aplicado por las empresas hoy en dia de una forma muy
dindmica, les permite conocer mejor y en un sentido méas amplio las conductas de las personas postulantes.

Dicho de otra manera, este proceso facilita que las empresas puedan evaluar a las personas con facilidad,
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donde se determinen que la persona candidata o aspirante para el ingreso a la empresa, esté en la capacidad
de llevar un buen desempefio y con éxito, todo el conjunto de tareas afines a su puesto o de lo contrario, mas

bien, no resulte un riesgo de trabajo, asi como lo menciona (Alles, M, 2006).

Avanzando en nuestro razonamiento, si nos referimos directamente a la implementacion de una
propuesta de valor, desencadenaria como resultado en la empresa publica o privada el liderazgo de acontecer
con lideres prdsperos, indiscutiblemente con mentalidad de vision clara, con una cultura que refleje a la
creatividad y esté orientada a la capacidad intelectual, recompensa que dara una ubicacion competitiva en la

administracion de la gestion respectivamente.

En concreto, (Cuesta, Fleitas, Garcia, Herndndez, Anchundia y Mateus(2018); Morales (2018) y
Valencia (2018)), de manera puntal se refiere a que estos autores estudiosos han abordado la gestion del
talento humano desde el &mbito de la gestion de los recursos humanos; lo que consideran un conjunto de
politicas y practicas necesarias para la direccién de los cargos gerenciales relacionados con las personas o
recursos, como se afirmo arriba, lo que incluye ademas los beneficios, remuneraciones; asi como, el de
brindar un ambiente armonioso, seguro y equitativo para el desempefio de los empleados; indicadores que

tendran que ver con las relaciones humanas del trabajo administrativo empresarial.

Podemos condensar lo dicho hasta aqui, desde una perspectiva a su marco referencial de su entorno
en la gestion del talento humano, finalmente constituye un factor clave en los procesos gerenciales de las
empresas, Y tiene a su cargo la formacion de capital humano altamente calificado segin nos afirma (Sani, et
al, 2017; Valencia, 2018). Ademas, a mi entender, su objetivo es definir cuales son las necesidades de la
empresa, para el mejoramiento del capital humano a corto, mediano y largo plazo, sin olvidar el potencial ya

existente en los puestos de la organizacion, asi como lo sugiere (Rodriguez, 2014).

1.1. Conocimiento de validacion para la variable de Integracion del personal

Exploremos un poco la idea de que, para su evaluacion consiste en conocer sus dimensiones y sus

requerimientos:

a) Reclutamiento de Personal

En cuanto a esta dimension nos permite hacer la medicion que corresponda; segun los criterios para
la seleccion disponible, a mi entender cuando se declara la necesidad de capital humano, ademas para
comprender mejor esta definida a un conjunto de procedimientos como los métodos y aplicacion de técnicas

que se plantean atraer candidatos potencialmente calificados, de tal modo que puedan ser distribuidos a



ocupar los puestos dentro de la organizacion, por lo que se debe analizar los requerimientos en cada situacion,
considerando unos indicadores como los méas adecuados para la realizacion del evento, asi tenemos:

a.a. El requerimiento de Mano de Obra o el (MO).

a.b. La publicacién del concurso.

a.c. La recepcion de los candidatos.

a.d. La Seleccién inicial.

b) Seleccidon del Personal

Con respecto a esta dimension la tarea principal consiste en que busca postulantes correctos y
apropiados como dispuestos a realizar la orden dispuesta por la empresa, es asi que consiste en evaluar si esa
persona esta en su capacidad suficiente para desarrollar las labores dentro de la organizacion, de ahi que
deberd demostrar la profesionalizacion en la funcién que cumplird en su unidad. A fin de desarrollar un
evento apropiado de Seleccidn, lo recomendable es poder seguir con ciertos procesos, los cuales hacemos

mencion y son:

b.a. La entrevista inicial.

b.b. La ejecucidn de examenes.

b.c. El cierre de la entrevista.

b.d. El cierre de la Seleccién.

b.e. La solicitud de acceso a informacion documentaria de los postulantes.

b.f. La validacién de postulantes: Aqui el nimero se ajusta segun al requerimiento.

¢) Situacional

En relacion a esta dimension la tarea consiste en brindar el estado actual como resultado oficial y se

considera como proceso:

Logro: en este proceso se realiza la revision, de entre los resultados y se toma la decision mas idonea
a la pregunta, ¢Cual persona?, podra desempefiarse en el oficio propuesto, por lo que adquiere el caracter de
mucha importancia, sea lo correcto que el colaborador tenga el suficiente conocimiento del puesto de trabajo

al que ejercera bajo su direccion.



1.2. Teorias y la validacion de la variable de Satisfaccion laboral

En relacién a la Satisfaccion laboral pura se entiende como una situacion de respuesta afectiva o
emocional practicadas hacia varias etapas o facetas del trabajo, en efecto experiencia realizada por el
colaborador, es decir como el mismo constructo a la multidimensional que esta en funcion integral y que
deriva tanto de las caracteristicas individuales del sujeto como el de las mismas especificaciones o contenido
explicito del trabajo que realiza, con esto quiero decir, la manifestacion de una reaccion afectiva general de
una persona en relacion con todos los aspectos del trabajo y del contexto al contenido laboral, definido asi
porque tiene la ventaja de considerar la situacion como un tiempo aprendido, que se desarrolla a partir de la
interaccion e interrelacion dindmica entre el acto independiente del yo trabajador y bajo las condiciones de

la actividad, asi ademas en conjuncion al medio ambiente laboral.

Ademas, Duarte, S. (2014), considera a mi parecer, que los personales en el ejercicio de sus oficios
se sentiran satisfechos mediante la existencia de dos agentes laborales y comenzaremos explicando a los que
se consideran al formar parte de cada grupo sobre esta investigacion; aqui tenemos los agentes extrinsecos,
estos se refieren a la condicional del trabajo e incluyen aspectos como: el salario, las politicas integrales y la
seguridad del trabajo. Después tenemos los agentes intrinsecos considerados en funcién porque representan
la esencia de la actividad laboral e incluyen elementos como: el perfil del trabajo, la responsabilidad y

también el logro.

a) Agentes extrinsecos:

Duarte, S. (2014), se refiere a la condicional de trabajo e incluyen aspectos como indicadores y son: el
pago como el salario, las politicas integrales y la seguridad del trabajo, como también el medio ambiente asi

examinaremos brevemente ahora:

La Condicional de trabajo: consideremos ahora las siguientes condiciones laborales porque influyen
bastante en la satisfaccion del trabajador como, por ejemplo, un lugar con oportunidades, con plena libertad

para expresar sus ideas, pensamientos y conocimientos y sobre todo que el ambiente laboral no sea tenso.

Salario: a mi entender esta referido a la productividad, es decir las recompensas son mas conocidas como
la remuneracion que la organizacion otorga como pago a los colaboradores por el esfuerzo dedicado a cada

actividad laboral y asi mismo por su empefio.

Politicas integrales: en pocas palabras es importante que los colaboradores se sientan satisfechos con las
normas Yy responsabilidades, las cuales deben ser divulgadas, entendidas y acatadas por todos los miembros

de la organizacion.
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Seguridad del trabajo: el objetivo principal de la proporcionalidad aplicada en seguridad, se refiere a
que la empresa provee al grupo selecto para sus labores, la confianza en garantizar al minimo de riesgo
precedido al identificar, evaluar y bajo el estricto control asociado a la actividad que desempefiaran. Todo

esto con la finalidad en salvaguardar la integridad fisica, mental y espiritual.

b) Agentes intrinsecos:

Duarte, S. (2014), se refiere al perfil abstracto del trabajo, a la responsabilidad como valor y a lo que se
lograria. Estos agentes estan estrechamente relacionados a la satisfaccion en el puesto de trabajo y con el
clima natural que divide las tareas encomendadas con lo que el individuo ejecuta. A menos que, los
indicadores motivacionales proporcionados no estén bajo el control del empleado, no obstante, pues se
relaciona en el tiempo del horario establecido con aquello que realiza y se desempefia e incluyen los siguientes

elementos que a continuacion mencionamos:

El perfil del trabajo: en realidad, aqui podemos mencionar lo multifacético con respecto a la integridad
de habilidades que el colaborador puede utilizar en la préctica durante el desarrollo de las actividades. Por lo

tanto, debe tener amplios conocimientos para el cargo que se le otorgue.
La responsabilidad: valor que considera al colaborador en el compromiso que se debera cumplir a lo
estipulado con respecto al tiempo, horario de trabajo, asi como al cumplimiento a sus deberes.

¢) Situacional

Logro: se refiere al ser, el yo invisible como de lo que se ha cumplido eficientemente por cada actividad
en funcién al colaborador o grupo laboral; por lo tanto, la Satisfaccién es el reflejo de la participacion al
cumplimiento de metas planteadas por la empresa.

A continuacién, se podria objetar que la dificultad es el mismo desconocimiento del asunto; sin
embargo sintetizando, pues, diré para terminar de complementar con la introduccion al tema principal, de
todo lo dicho hasta aqui, que el presente articulo pretende mostrar e indicar los logros alcanzados con la
debida importancia que se amerita y con los resultados, evidenciar los aportes como antecedentes para las
futuras investigaciones y contribuir al conocimiento del nivel que identifica el desarrollo de los colaboradores

y a la aplicacion de estrategias necesarias para una mejora continua.

2. Materiales y Métodos

Referente a este punto, se desarrollé un método en disefio de Investigacion correlacional y de corte

transversal; y ademas se utilizo una perspectiva cuantitativa en la determinacion del valor de la relacion entre
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ambas variables para su estudio, aqui hacemos mencion a la Integracion del personal y la Satisfaccion laboral,

asi como también, su comportamiento con sus respectivas dimensiones.

Del Universo poblacional de un total de 1564 trabajadores de entre todos sus locales en el distrito de
Piura, se calculé una muestra de 149 trabajadores para su local principal de la Municipalidad de Piura; con
direccion Jiron Ayacucho 377 centro civico de, Piura 20001. Se programé como instrumento un cuestionario
con un contenido individual llaméandose respectivamente (CUESTIONARIO N°1 y N°2), que permitio la
evaluacion de las variables de objeto en estudio, la cual se aplicaron en una superficie de 149 trabajadores en
su inicio como lo previsto y en su retorno de la totalidad de la muestra se consider6 en su finalizacién a 79
colaboradores encuestados, un resto debido a que no se consideré el permiso del turno de refrigerio,
movimiento de salida de trabajadores durante el desarrollo del cuestionario en el interior de la Municipalidad
de Piura.

En el desarrollo del estudio se aplico una herramienta el Instrumento del autor Br. Luis Bravo Saldafia
de la ciudad de Tarapoto — Per(, 2017 aplicada en su tesis para la obtencion del grado Académico de: Maestro
en Gestion Publica. Su validacion se hizo en Perd, con un panel de jueces (Juicio de expertos), categorizados

de acuerdo al nivel de Doctorado, Colegiados y habilitados.

La confiabilidad del instrumento se realizé mediante el programa SPSS Estatistic 21, ya que se utilizo
la técnica de fiabilidad de alfa de Cron Bach (con respecto a la variable integracion del personal se logré un
coeficiente de 0,87 y a la variable de Satisfaccion laboral con un coeficiente de 0,713), método que brindd
los ajustes necesarios y de seguridad confiable con la obtencion de valores de respaldo a los derechos de

autor.

En la metodologia utilizada para el analisis respectivo, se desarroll6 basicamente con el muestreo no
probabilistico, decision desde el inicio de la investigacion, por ser aplicada y adaptada en su nuevo disefio
correlacional por el nuevo autor de la misma y cumpliendo con el Reglamento General De investigacion V3
(Resolucion N° 1184-2017/UPEU-CU, DEL 12-10-17) establecido por la Universidad Peruana Union.

Asimismo, se utiliz6 una férmula, para la estimacién de la muestra de la proporcién poblacional con

la obtencion del nimero de colaboradores para una mejor exactitud al ser encuestadas por objeto de estudio:

2.1. Participantes

Los participantes implicados finalmente para este estudio de investigacion, estuvo constituido por un

numero de 79 colaboradores de la poblacion total, los mismos que fueron considerados como la muestra, para
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la prosperidad del trabajo, es decir 79 trabajadores de la administracion publica y distribuidos entre sus
diferentes actividades, conformados por hombres y mujeres de uno de sus locales céntricos de la ciudad en
servicio.

2.2. Instrumentos

Para esta investigacion se aplicd como instrumento un cuestionario de alta precision (ver anexo),
dividido en N°1 y N°2; para la determinacion del resultado, en el Cuestionario N°1, conformada por 18
preguntas formadas con 13 indicadores como criterios y en dos grupos correspondientes a 9 preguntas para
la dimension de reclutamiento y 9 preguntas para la dimension de seleccion; y en el Cuestionario N°2,
conformada por 15 preguntas que a su vez formada con 7 indicadores como criterios y en dos grupos
correspondientes a 8 preguntas para la dimension de agentes extrinsecos y 7 preguntas para la dimension de
agentes intrinsecos; ambos cuestionarios con el formato a escala de Likert {1,2,3,4,5}; de 5 niveles de

puntuacion.

2.3. Andlisis de datos

Para el correspondiente abordaje al proceso del analisis de los datos de esta reciente investigacion; se
ingresé a la utilizacion de la Ofimatica, sistemas de escritorio vigentes como por ejemplo al Software de
Excel, Word e IBM SPSS Statistisc 25, asi aplicando a su asistencia experimental para la ejecucion de los
cruces respectivos de los datos obtenidos; los cuales se demuestra mediante analisis de cuadros y listados de
resultados, para su interpretacion y entendimiento, lo cual permitié determinar las conclusiones y poder

proceder a las recomendaciones respectivas.

En la determinacion del titulo tentativo se considero el procesamiento de los datos como la Prueba de
Tabla Cruzada y la Chi-cuadrado de Pearson de acuerdo a los resultados previstos porque se obtuvieron entre
las variables de objeto del estudio.

3. Resultados y Discusion
3.1. Resultados 1

Teniendo en cuenta la obtencion del resultado de la prueba de contrastacién podemos afirmar que, si
existe una asociacién estadisticamente significativa asint6tica bilateral entre las variables, como se demuestra
mas adelante, aqui tenemos, por un lado, la variable de Integracion del personal con la variable de Satisfaccion
laboral y con sus correspondientes dimensiones debido a que X?= (0,000 < 0,05).
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Se determina segun resultados al objetivo general de su hipotesis que la variable de Integracion del
personal y de lo que espera de la Satisfaccion laboral, se obtiene un coeficiente de significancia del 0,533 de

(contingencia) valor que significa una correlacion positiva moderada.

3.1.1. Technical analysis
En la tabla 1; valores de su estadistico descriptivo de las variables Integracion del personal, con su
media que refleja el 3,41 y su desviacion estandar de 1,062; asi para la Satisfaccion laboral, con su media que

refleja el 3,69 y su desviacion estandar de 0,708.

Tabla N° 1
Variable de estudio
Estadisticos descriptivos

N Minimo Méaximo Media Desviacion
estandar
Integracion_del_Personal 78 1 5 3,41 1,062
Satisfaccion_Laboral 78 2 5 3,69 ,708
N valido (por lista) 77

En la tabla 2; valores de su estadistico descriptivo de las dimensiones: reclutamiento, seleccion,
agentes extrinsecos e intrinsecos, como minimo 1 y méximo 2 considerable respectivamente, su media que
refleja el 1,41 y una desviacion estandar de 0,495; en seleccion su media que refleja el 1,40 y su desviacion
estandar de 0,493; en agentes extrinsecos su media que refleja el 1,27 y su desviacién estandar de 0,445 y

para los agentes intrinsecos su media que refleja el 1,47 y su desviacién estandar de 0.503.

Tabla N° 2
Dimensiones de estudio

Estadistico descriptivo

N Minimo Maximo Media Desviacion
estandar
Reclutamiento 76 1 2 1,41 ,495
Seleccion 73 1 2 1,40 493
A_Extrinsecos 75 1 2 1,27 ,445
A_Intrinsecos 78 1 2 1,47 ,503

N valida (por lista) 69

14



En la tabla 3; valores de significancia de su estadistico descriptivo de la variable Integracion del
personal: nos muestra un ajuste de perdidos 1; con una desviacion estandar que refleja el 1,062; su varianza
de 1,128; con una asimetria de 0,041; con un error de asimetria de 0,272; un curtosis de -0,959 y con error

estandar de curtosis de 0,538.

Tabla N° 3
Significancia de Integracion del Personal

N Valido 78
Perdidos 1
Desviacion estandar 1,062
Varianza 1,128
Asimetria ,041
Error estandar de asimetria 272
Curtosis -,959
Error estandar de curtosis ,538

En la tabla 4; se demuestra que, la distribucion de tipo no probabilistico existe entre las frecuencias
observadas y los esperados valores de la frecuencia de la variable de Integracion del personal como resultado
de los encuestados. Se utilizo Likert validado de 5 niveles en donde: (Frecuencias V1), A veces, es la escala

que muestra la mayor frecuencia a 26 en funcion a las 18 interrogantes planteadas.

Tabla N° 4

Frecuencias V1:

Integracion del Personal Frecuencia
Vaélido Nunca 1
Casi Nunca 16
A veces 26
Casi Siempre 20
Siempre 15
Total 78
Perdidos Sistemas 1

Total 79
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En la tabla 5; valores de significancia de su estadistico descriptivo de la variable Satisfaccion laboral:
nos muestra un ajuste de perdidos 1; con una desviacion estandar que refleja el 0,708; su varianza de 0,501;
con una asimetria de 0,72; con un error de asimetria de 2,72; un curtosis de -0,345 y con su error de curtosis
de 0,538.

Tabla N° 5
Significancia de Satisfaccion Laboral

N Valido 78
Perdidos 1
Desviacion estandar ,708
Varianza ,501
Asimetria ,072
Error estandar de asimetria 2,72
Curtosis -,345
Error estandar de curtosis ,538

En la tabla 6; se demuestra que, la distribucion de tipo no probabilistico existe entre las frecuencias
observadas y los esperados valores de la frecuencia de la variable de Satisfaccion laboral como resultado de
los encuestados. Se utilizd Likert validado con 5 niveles en donde: (Frecuencias VV2), Satisfecho, es la escala

que muestra la mayor frecuencia a 39 en funcidn a las 15 interrogantes planteadas.

Tabla N° 6

Frecuencias V2:

Satisfaccion Laboral Frecuencia
Vaélido Insatisfecho 2
Ni satisfecho, 29
Ni insatisfecho
Satisfecho 39
Muy satisfecho 9
Total 78
Perdidos  Sistema 1

Total 79
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En la tabla 7; valores de la prueba de tabla cruzada de las variables Integracion del personal entre
Satisfaccion laboral, en donde la escala, A veces con Ni satisfecho, Ni insatisfecho; es la de mayor puntuacion
a 25 que representa el 32%, seguido de Casi Siempre con Satisfecho en una puntuacion de 20 que representa
el 25,9%; al 100% de la muestra.

Tabla N° 7 Hp: General
Prueba de Tabla cruzada Integracion_del Personal*Satisfaccion_Laboral

Satisfaccion_Laboral

Integracion_del_Personal Insatisfecho Ni Satisfecho Muy Total
satisfecho, satisfecho
Ni
insatisfecho
Nunca 0 1 0 1
Casi Nunca 0 12 4 0 16
A veces 0 13 12 0 25
Casi Siempre 2 2 14 2 20
Siempre 0 1 7 7 15
Total 2 29 37 9 77

En la tabla 8; valores y nivel de significancia de la variable Integracion del personal con la variable
de Satisfaccion laboral y nos demuestra que el valor es menor a 0,05 (0,000 < 0,05).

Tabla N° 8

Prueba de Chi-cuadrado de Pearson Hp: General

Valor Df Significacion

asintotica
(‘bilateral)

Chi-cuadrado de Person 32,196% 3 ,000

Razon de verosimilitud 31,648 3 ,000

Asociacion lineal por 24,492 1 ,000

linea

N de casos validos 74

a.3 casillas (37,5%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es 3,85.
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En la tabla 9; valores de la prueba de tabla cruzada de la variable Integracion del personal con la
dimension Reclutamiento en donde la escala, A veces con Nunca y Casi Nunca es la de mayor puntuacion a
26 que representa el 34%, seguido de Casi Siempre con Casi Nunca en una puntuacién de 20 que representa
el 26% al 100% de la muestra.

TablaN°9 Hp: 1
Prueba de Tabla cruzada  Integracion_del Personal*Reclutamiento

Reclutamiento

Integracion del Personal Nunca Casi Nunca Total
Casi nunca 15 0 15
A veces 25 1 26
Casi Siempre 5 15 20
Siempre 0 15 15
Total 45 31 76

Latabla 10; valores y nivel de significancia de la variable de Integracion del personal con la dimension

Reclutamiento y nos demuestra que el valor es menor a 0,05 (0,000 < 0,05).

Tabla N° 10

Prueba de Chi-cuadrado de Pearson Hp:1

Valor Df  Significacion asintética (bilateral)

Chi- cuadrado de Pearson 56,492 3 ,000
Razo6n de verosimilitud 71,794 3 ,000

Asociacion lineal por lineal 48,896 1 ,000
N de casos validos 76

a. 0 casillas (0,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es 6,12.
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En la tabla 11; valores de la prueba de la tabla cruzada de la variable Integracion del personal con la
dimension de Agentes extrinsecos en donde la escala, A veces con Muy insatisfecho e Insatisfecho es la de
mayor puntuacion a 25 que representa el 33,7%, seguido de Casi Siempre con Insatisfecho en una puntuacion

de 19 que representa el 25,6% al 100% de la muestra.

Tabla N° 11 Hp: 2
Prueba de Tabla cruzada Integracion_del_Personal* A_Extrinsecos

A_Extrinsicos

Integracion_del_Personal Muy insatisfecho Insatisfecho Total
Casi Nunca 14 1 15
A veces 24 1 25
Casi Siempre 14 5 19
Siempre 3 12 15
Total 55 19 74

En la tabla 12; valores y nivel de significancia de la variable Integracion del personal con la dimensién

de Agentes extrinsecos y nos demuestra que el valor es menor a 0,05 (0,000 < 0,05).

Tabla N° 12

Prueba de Chi-cuadrado de Pearson Hp:2

Valor Df Significacion
Chi-cuadrado de Pearson 46,829° 12 ,000
Razon de verosimilitud 47,126 12 ,000
Asociacion lineal por lineal 23,265 1 ,000
N de casos validos 77

a. 12 casillas (60,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es ,03.
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En la tabla 13; valores y nivel de significancia de la variable Integracion del personal con la dimensién

de Agentes intrinsecos y nos demuestra que el valor es menor a 0,05 (0,000 < 0,05).

Tabla N° 13
Prueba de Chi-cuadrado Hp: 3

Valor Df Significacion
Asintotica
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 32,196% ,000
Razon de verosimilitud 31,648 ,000
Asociacion lineal por lineal 24,492 ,000

N de casos validos

74

a. 3casillas (37,5%) han esperado un recuentro menor que 5. El recuento minimo esperado es 3,85.

En la tabla 14; valor y nivel de significancia de la variable Satisfaccion laboral en su prueba ANOVA

y nos demuestra que su valor es menor a 0,05 (0,0000 < 0,05).

Tabla N° 14
Prueba de ANOVA de V2
ANOVA
Satisfaccion_Laboral Suma de Gl Media Sig
cuadrados cuadrética

Entre grupos 12,479 4 3,120 8,626 ,000
Dentro de grupos 26,040 72 ,362
Total 38,519 76

En la tabla 15; valores de la correlacion y coeficiente de significancia entre la variable de Integracion

del personal entre la variable de Satisfaccion laboral. Asi tenemos que su valor de correlacion es de 0,553.
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Tabla N° 15

Prueba de correlacion de Person entre V1y V2

Correlaciones

Integracion_del Personal Satisfaccion_Laboral

Integracion_del_Personal Correlacion de Pearson 1 ,553**
Sig. (bilateral) ,000
N 78 77
Satisfaccion_Laboral Correlacion de Pearson ,553**
Sig. (bilateral) ,000
N 77 78

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 16; valores de correlacion y coeficientes de significancia entre la variable de Integracién
del personal con la dimension de Reclutamiento. Asi tenemos que su valor de correlacién es de 0,807; para
la segunda correlacién con Agentes extrinsecos su valor es de 0,579 y para la tercera correlacién con Agentes
intrinsecos su valor es de 0,492.
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Tabal N° 16

Prueba de correlacion de Pearson entre V1, D1, D3,y D4

Correlaciones

Integracion_ Reclutamiento A_Extrinsecos A _Intrinsecos

del_Personal

Integracion_del  Correlacion de 1 ,807** ,579** ,492%*
_Personal Pearson

Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000

N 78 76 74 77
Reclutamiento  Correlacion de ,807** 1 ,564** ,332**

Pearson

Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,004

N 76 76 73 75
A Extrinsecos  Correlacion de ,579** ,564** 1 ,551**

Pearson

Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000

N 74 73 75 75
A_Intrinsecos Correlacion de ,492** ,332** ,551** 1

Pearson

Sig. (bilateral) ,000 ,004 ,000

N 77 75 75 78

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Adicionalmente, la presente discusién estaré a su alcance para que sirva de soporte basico en futuras
investigaciones, en efecto aprender a complementar al realizar las entrevistas y de la aplicacion de la encuesta
a empresas con instrumentos que cumplan con la finalidad en profundizar al tema del asunto y se pueda
desarrollar organizadamente para encontrar el resultado quizas no lo esperado o para entender segun el

método de su analisis si se practica el mal uso de los valores administrativos.
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4. Conclusiones

De la hoja obtenida con el resultado se concluye que la investigacion como un hecho respondio a
nuestro objetivo planteado en referencia a la hipétesis general, asi tenemos que las variables aplicadas en la
Linea de Investigacion de Talento Humano y Comportamiento Organizacional, que la relacién entre
Integracion del personal y la Satisfaccion laboral se ha obtenido un valor de p = 0,000, en la que se demuestra
una asociacion estadisticamente significativa entre las dos variables y respectivamente con sus dimensiones;
por lo tanto, se ha logrado obtener un coeficiente de significancia de 0,553 de (contingencia), valor que

equivale al nivel de correlacion positiva moderada.

Se determina que de la Integracion del Personal y de lo que se espera del Reclutamiento se obtiene
un coeficiente de significancia del 0,807 (contingencia), que significa que se logré una correlacion positiva

alta.

Se determina que de la Integracion del Personal y de lo que se espera de los Agentes Extrinsecos se
obtiene un coeficiente de significancia del 0,579 (contingencia), esto equivale a que se logré una correlacion

positiva moderada.

Se determina que de la Integracion del Personal y de lo que se espera de los Agentes Intrinsecos se
obtiene un coeficiente de significancia del 0,492 (contingencia), que significa que se logré una correlacion

positiva moderada.

A demas se puede afirmar que se encontrd que, entre tanto, ambas variables de estudio dentro de las
caracteristicas relevantes tienen una direccién positiva con una fortaleza de 0,000 a més fuerte, una relacion
estadisticamente significativa probable porque es menor a 0,05 (0,00 < 0,05), muy fuerte y asi por lo tanto

gueda rechazada la hipétesis nula.

Como se afirm¢é arriba, de la informacién y de los datos se ha referenciado lo relacionado a su
posterior y completo analisis, por tanto, se puede evidenciar que la tendencia laboral del mercado piurano los
colaboradores, en efecto no desconocen en su totalidad de las caracteristicas que definen el proceso de
integracion de personal, es decir dentro de sus dimensiones, asi como su consecuencia en la Satisfaccién
laboral, con lo que se permite al uso apropiado en su forma y bajo divisiones distribuidos los términos en los

items del instrumento aplicado dentro de los diferentes cargos.
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Recomendaciones

Personalmente en efecto para las investigaciones futuras en esta linea y éarea en especial, quiero
invitar y motivar a la vez la practica a la investigacion cientifica, que es conveniente seguir un orden o
estructura planeada segun el tipo de problema de lo que se quiera realizar y no olvidar de especificar las
Hipotesis necesarias para encontrar resultados no conocidos mientras sea un problema por conocer, pero si
existe informacion que nos pueda ayudar a resolver, es bueno saber utilizar o manipular correctamente todos
los elementos en su conjunto y asi podremos evitar falsos contratiempos; o mal uso de las técnicas. Con esto
quiero decir, dedicar un buen tiempo de lo que se quiere hacer, si ain no lo sabe con claridad. Como por
ejemplo el uso del IBM SPSS Statistics 25 que es la herramienta de Software estadistico que hemos utilizado
para las pruebas del estudio de toda la informacion obtenida del instrumento aplicado en el Universo de la

poblacion.

De manera semejante para revertir esta situacion; no tanto en beneficio propio sino de aqui a unos
afios, como el proceso de investigacion pudo cumplir con su objetivo considero que, deberia realizarse una
camparfia de difusién més informal para que se concientice en el caracter ocupacional interno, tanto para el
desarrollo personal como profesional y ser un ejemplo para las empresas, como también para los participantes
de modo que, por el mismo desconocimiento, los reclutadores no estén ajenos de los avances en las ofertas

del mercado laboral internacional y de los nuevos perfiles modernos de clasificacion.
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Anexos
Instrumento de Recoleccion de Datos

CUESTIONARIO N°1
Instrucciones: Marque con una “X” la casilla que explique la frecuencia de la conducta del encargado de acuerdo con lo que se
describe en cada pregunta. Asegurese de marcar “X” una sola vez por linea.
Nunca Casi Nunca A veces Casi Siempre Siempre

A B C D E

Tome en cuenta las alternativas de respuesta que se presentan a continuacion.
V1 PROCESO DE INTEGRACION DE PERSONAL Puntaje

No <Reclutamiento> Al B|C|D]|E
Necesidad de mano de obra

1 | ¢Ud. considera que el encargado del proceso de reclutamiento cumple los criterios de
realizar el proceso de reclutamiento del puesto vacante?

2 | ¢Considera Ud. que el encargado del proceso de reclutamiento llena un formato
indicando las caracteristicas y requerimiento del puesto de trabajo?

Divulgacién

3 | ¢Se aplican medios de comunicacion tanto interna como externa para divulgar la
informacién?

4 | ¢Considera que primero se realiza un reclutamiento interno para ofrecer una vacante
en la institucion?

Recepcion de los candidatos

5 | ¢La recepcién de los candidatos al nuevo puesto de trabajo se realiza de manera
amable?

6 | ¢Se registra la informacién de los candidatos a ocupar el puesto de trabajo?
Seleccion inicial

7 | ¢Considera que la institucidn evalda la documentacion que posee cada candidato?
¢Se realiza el andlisis y estudio de la informacién sobre el contenido y de las
especialidades de cada postulante?

Llenado del formulario de solicitud

9 | ¢La institucion entrega a los postulantes un formulario para evaluar previamente al
posible colaborador?

<Seleccion>

Entrevista inicial
10 | ¢Se verifica que el candidato cubra con el perfil establecido?

11 ¢Se proporciona al candidato toda la informacidn que requiera sobre el puesto y el
proceso de reclutamiento?

Aplicacién de los exdmenes

12 ¢Considera que se evallan las caracteristicas del puesto y las caracteristicas del
individuo?

Entrevista final

13 ¢ Considera que se evalla las capacidades del postulante?

14 ¢Se compararad la experiencia laboral, las practicas realizadas, los estudios y la
productividad que demuestre tener en determinado puesto?

Seleccion final por el departamento
15 | ¢Considera que el evaluador realiza preguntas con relacidon al puesto al que postula?
Solicitud de documentos informacion sobre el candidato

16 | ¢Se solicita documentos o pruebas que determinen que el postulante no posee ningun
antecedente penal?

Examen médico

17 ¢La institucion toma en cuenta que el postulante tiene que estar sin ninguna dificultad
mental y fisica para poder desempefiarse adecuadamente en labores?

Aceptacion

18 ¢La aceptacion se realiza al postulante méas iddneo para el puesto de trabajo?
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Instrucciones: Marque con una “X” la casilla que explique la frecuencia de la conducta del encargado de acuerdo con lo que se

CUESTIONARIO N°2

describe en cada pregunta. Asegurese de marcar “X” una sola vez por linea.

Muy Insatisfecho Ni satisfecho, Ni Satisfecho Muy
insatisfecho insatisfecho satisfecho
1 2 3 4 5
V2 SATISFACCION LABORAL Puntaje
Ne° <ltems> 11234

Ud. Siente libertad para elegir su propio método de trabajo ?

Frente al salario que tiene. Usted se siente ?

Cuando reconocen su trabajo bien hecho, Ud. se siente ?

Frente a sus comparfieros de trabajo, Ud. se siente ?

Las relaciones entre direccion y trabajadores, se siente ?

Frente a la atencion que se brinda a tus sugerencias, Ud. se siente ?

Frente a la estabilidad en el empleo Ud. se siente ?

La forma como se gestiona la organizacién, Ud. se siente ?

Con las condiciones de trabajo, Ud. se siente ?

'Snoloo\.o-, o ~|w N [

Frente a la posibilidad de utilizar sus capacidades, Ud. se siente ?

11 | Por tu horario de trabajo, Ud. se siente ?

12 | Cuando esta con su jefe inmediato superior, Ud. se siente ?
13 | Ante la variedad de tareas que realiza, Ud. se siente ?

14 | En el cumplimiento del deber asignado, Ud. se siente ?

15 | Enrelacion a las posibilidades de ascenso, Ud. se siente ?
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Matriz de operalizacion de variable

Variable Dimension Definicion instrumental Deflnlqon Tecnlca Fuente
operacional (instrumento)

Necesidad de mano de obra

¢Ud. considera que el encargado del proceso de reclutamiento cumple los criterios

de realizar el proceso de reclutamiento del puesto vacante?

¢Considera Ud. que el encargado del proceso de reclutamiento llena un formato

indicando las caracteristicas y requerimiento del puesto de trabajo?
Divulgacion

¢Se aplican medios de comunicacion tanto interna como externa para divulgar la

informacion?

¢Considera que primero se realiza un reclutamiento interno para ofrecer una

vacante en la institucion?

. Recepcién de los candidatos
Reclutamiento [ — - - -

¢La recepcion de los candidatos al nuevo puesto de trabajo se realiza de manera

amable?

¢Se registra la informacion de los candidatos a ocupar el puesto de trabajo?

Encuesta de i6

Seleccion inicial Las resr;uestas Integracion del @g?&tzcelon 2l

¢Considera que la institucién evalia la documentacién que posee cada candidato? praesz:t; personal Chiavgngto (2_Q11).

o “Administracion
_ S— _ _ — _ se validaran de
¢Se realiza el analisis y estudio de la informacion sobre el contenido y de las| 4cuerdoala de
especialidades de cada postulante? escala de ;eiulgi‘z)ss .
H . u

Llenado del formulario de solicitud AI;;\II(SLtéa

¢Lainstitucion entrega a los postulantes un formulario para evaluar previamente al | B=casi nunca

posible colaborador? C=A veces
Entrevista inicial lee_rﬁ;fé

¢Se verifica que el candidato cubra con el perfil establecido? E=Siempre

¢Se proporciona al candidato toda la informacién que requiera sobre el puesto y el

y proceso de reclutamiento?
Integracion
del personal Aplicacion de los examenes

¢Considera que se evallan las caracteristicas del puesto y las caracteristicas del
individuo?

Entrevista final

¢;Considera que se evalUa las capacidades del postulante?

¢Se comparara la experiencia laboral, las practicas realizadas, los estudios y la
productividad que demuestre tener en determinado puesto?

Seleccion . .
Seleccion final por el departamento solicitante.
¢Considera que el evaluador realiza preguntas con relacion al puesto al que postula?
Solicitud de documentos informacion sobre el candidato.
¢Se solicita documentos o pruebas que determinen que el postulante no posee
ningun antecedente penal?
Examen médico
¢La institucion toma en cuenta que el postulante tiene que estar sin ninguna
dificultad mental y fisica para poder desempefiarse adecuadamente en labores?
Aceptacion
¢La aceptacion se realiza al postulante mas idéneo para el puesto de trabajo?
Situacional

Logro
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Definicion

Técnica

Variable Dimension Definicion instrumental ; . Fuente
operacional (instrumento)
Condiciones de trabajo
Ud. Siente libertad para elegir su propio método de trabajo ?
Agentes
Extrinsecos Salario
Frente al salario que tiene. Usted se siente ?
Politicas de la entidad
Cuando reconocen su trabajo bien hecho, Ud. se siente ? Lasrepuestasa|  Encuesta de Fuente:
estas preguntas satisfaccion Adaptacion a la
se validaran de laboral teoria de Duarte, S.
Frente a sus compafieros de trabajo, Ud. se siente ? acuerdo a la (2014).
escala de Likert
1=Muy
Satisfaccion insatisfecho
laboral Las relaciones entre direccion y trabajadores, se siente ? 2=Insatisfecho
3=Ni satisfecho,
Seguridad en el trabajo Ni insatisfecho
4=Satisfecho
5=Muy
Frente a la atencién que se brinda a tus sugerencias, Ud. se siente ? satisfecho
Frente a la estabilidad en el empleo Ud. se siente ?
La forma como se gestiona la organizacién, Ud. se siente ?
Contenidos del trabajo
Con las condiciones de trabajo, Ud. se siente ?
Frente a la posibilidad de utilizar sus capacidades, Ud. se siente ?
Por tu horario de trabajo, Ud. se siente ?
Agentes il
intrinsecos La Responsabilidad
Cuando esta con su jefe inmediato superior, Ud. se siente ?
¢Ante la variedad de tareas que realiza, Ud. se siente?
En el cumplimiento del deber asignado, Ud. se siente ?
En relacion a las posibilidades de ascenso, Ud. se siente ?
Situacional

Logro
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SGCIO::Prototipo 0.7
Planeamiento de creacion de valor

Agenda interna office 0.5

Ar 4

ﬂ

Finance ComputingV

Admin v Talent H v

A A

A A

\ 4

Formato 1.8 (Dimension)
| activo |

Formato 1.8 (Proceso)

| activo |

Consultoria 1.3 (Project)

\ 4

\ 4

forma de Investigacion 4.5
| propuesta 1.4 |

| propuesta |

Actividad manufactura

\ 4

Informe 1.5

Actividad comercial

\ 4

Informe 1.5

Actividad servicio

\ 4

Informe 1.5

Portafolio 4

\ 4

CEF 6666936:: Prototipo de propuesta TIC 3.4
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Planeamiento 295 (13)
| propuesta 1.4 |

Planeamiento 295 (Politica)
| propuesta 1.4 |

Planeamiento 295
(Creatividad e innovacion)
| propuesta 1.4 |

Formulario 1
(Seguridad de Trabajo & MA)
| propuesta 1.4 |







