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Presentacién

Sefior presidente
Sefiores miembros del jurado

Presento la tesis titulada: Calidad de vida profesional y satisfaccion laboral en
trabajadores del area de RRHH de la SUNAT. Lima 2016, en cumplimiento del
Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad César Vallejo para optar el grado

académico de Magister en Gestion Publica.

Esperamos que nuestros modestos aportes contribuyan con algo en la
solucion de la problematica de la calidad de vida profesional y satisfaccion laboral
en trabajadores del area de RRHH de la SUNAT. Lima 2016.

La informacién se ha estructurado en siete capitulos teniendo en cuenta el

esquema de investigacion sugerido por la universidad.

En el primer capitulo se expone la introduccion. En el segundo capitulo se
presenta el marco metodoldgico. En el tercer capitulo se muestran los resultados.
En el cuarto capitulo abordamos la discusion de los resultados. En el quinto se
precisan las conclusiones. En el sexto capitulo se adjuntan las recomendaciones
que hemos planteado, luego del analisis de los datos de las variables en estudio.
Finalmente, en el séptimo capitulo presentamos las referencias bibliograficas y

anexos de la presente investigacion.

El autor
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Resumen

La presente investigacion tiene como variables de estudio calidad de vida
profesional y satisfaccion laboral en trabajadores del area de RRHH de la SUNAT.
Lima 2016. Tuvo como objetivo general determinar la relacion entre la calidad de
vida profesional y satisfaccion laboral en trabajadores del area de RRHH de la
SUNAT. Lima 2016.

La investigacion realizada fue de enfoque cuantitativo, tipo basico de nivel
descriptivo, disefio no experimental y correlacional de corte transversal. La
poblacion estuvo conformada por 70 trabajadores, a quienes se les encuesto a
modo de censo. La recoleccién de datos se llevo a cabo con la técnica de la
encuesta y el instrumento fue un cuestionario, en las que se levanto informacion
sobre las variables calidad de vida profesional y satisfaccion laboral, los
instrumentos de recoleccion de datos fueron validados por juicio de expertos con
un resultado de aplicabilidad, la confiabilidad se determind mediante el coeficiente
Alfa Cronbach cuyo valor fue 0.891 para la variable calidad de vida profesional y

0.732 para la variable satisfaccion laboral.

El resultado de la investigacion demuestra que existe relacion significativa
entre la calidad de vida profesional y satisfaccion laboral en trabajadores del area
de RRHH de la SUNAT determinada por el Rho de Spearman = 0,803, frente al
(grado de significacion estadistica) p < 0,05.por lo que rechazamos la hipétesis

nula.

Palabras claves: Calidad de vida profesional y satisfaccion laboral
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Abstract

The present research has as variables of study quality of professional life and job
satisfaction in workers of the area of HR of the SUNAT. Lima 2016. Its general
objective was to determine the relationship between professional quality of life and
job satisfaction among workers in the area of Human Resources in SUNAT. Lima
2016.

The research was a quantitative approach, basic type of descriptive level,
non-experimental design and cross-sectional correlational. The population was
made up of 70 workers, who were surveyed as a census. Data collection was carried
out using the survey technique and the instrument was a questionnaire, in which
information was collected on variables of professional life and job satisfaction, data
collection instruments were validated by expert judgment With an applicability result,
reliability was determined using the Alpha Cronbach coefficient whose value was
0.891 for the professional quality of life variable and 0.732 for the labor satisfaction

variable.

The results of the research show that there is a significant relationship
between the quality of professional life and job satisfaction in workers in the SUNAT
area determined by Spearman's Rho = 0.803, compared with (statistical

significance) p < 0.05 . So we reject the null hypothesis.

Key words: Professional quality of life and job satisfaction
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1.1. Antecedentes
1.1.1. Antecedentes internacionales

Figueroa (2014) en su tesis para optar el grado de Doctor, titulada Antecedentes y
consecuencias de la satisfaccion laboral en organizaciones estresantes: el caso de
la policia de Puerto Rico. La investigacion pretende integrar el método cientifico
que corresponde al exploratorio descriptivo con un enfoque cuantitativo de
caracteristica transversal. El objetivo fue describir indicadores de satisfaccion de
los miembros de la PPR, Region de Humacao respecto a diversos temas laborales
muy importantes para desarrollar planes operacionales y estratégicos enfocados
en maximizar los recursos humanos. La poblacion objeto de nuestra investigacion
consta de 629 policias y civiles, con una muestra aleatoria de tipo intencionado, en
el cual se utilizé un muestreo probabilistico y un intervalo de confianza de 97 %. La
muestra seleccionada fue de 425 miembros del personal asignado a la region de la
Policia de Humacao, los resultados indican que: dentro de las variables internas de
actividad del policia, las correspondientes al desarrollo profesional son las que
indican una mayor insatisfaccion. La satisfaccion o insatisfaccion estd muy
relacionada con actitudes personales del policia, dentro (desempefio
interorganizacional) y fuera de su puesto de trabajo. Las comparaciones anteriores
muestran que el Constructo SAT100 es un indicador consistente de satisfaccion.
La experiencia, la edad y la posiciobn jerarquica en la policia influyen
significativamente en el grado de satisfaccion. No existen diferencias significativas
entre los distintos distritos, ni entre las diferentes unidades. Se construyé un
modelo de regresion multiple que estima que el 32 % de la insatisfaccion se debe
a factores personales tanto en el desempefio como de su forma de vida cuando el
policia esta de franco o de servicio. Estos resultados revelan una relacién positiva
entre variables familiares y satisfaccion en el trabajo de policia. Por otra parte la
variable que estimula mayor insatisfaccion esta relacionada a los recursos
financieros y equipo u herramientas de trabajo. El autor en sus variables internas
ubica la mayor insatisfaccion del personal policial, su investigacion lo enfoca dentro
y fuera del centro laboral relacionado a las actitudes personales, concluyendo en

un constructo como indicador soélido de satisfaccion.
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Delgado (2010), en la tesis titulada, La motivacion laboral y su influencia en
el desempefio organizacional, siendo la institucion que respaldo dicha investigacion
la Universidad Central de Venezuela, tuvo por objetivo analizar la incidencia de la
motivacion laboral en el desempefio organizacional que poseen los empleados de
la empresa de bienes- Raices Multiviviendas, C.A. El tipo de investigacion fue una
investigaciéon de Campo. El nivel de investigacion fue descriptivo y se elaboré un
cuestionario para ser aplicado a una poblacion de 12 unidades de observacion que
viene a ser el personal que labora en la Empresa de Bienes- Raices Multiviviendas,
C.A, llega a la conclusion que la motivacion laboral influye favorablemente en el
desempeiio organizacional que poseen los empleados de la empresa de bienes-
Raices Multiviviendas, C.A. La motivacion laboral incide en el desempefio

organizacional de manera propicia en los empleados de la empresa.

Fuentes (2012), titula su tesis Satisfaccion laboral y su influencia en la
productividad (estudio realizado en la delegacion de recursos humanos del
organismo judicial en la ciudad de Quetzaltenango. La investigacion tiene como
objetivo establecer la influencia que tiene la satisfaccién laboral en la productividad
del recurso humano. El estudio es de tipo descriptivo. La muestra se llevé a cabo
con 20 trabajadores de la Delegacién de Recursos Humanos del Organismo
Judicial. Como instrumentos se usaron la escala de tipo Likert y una encuesta de
productividad. Se concluye que no existe influencia entre la satisfaccion laboral y
productividad. Los 20 encuestados manifestaron tener un nivel de satisfacciéon
laboral alto (de 67 a 100 puntos); esto se puede confirmar con los resultados
obtenidos en la pregunta No. 16 sobre si se siente satisfecho con el trabajo que
realizan, el 71% considera que siempre se siente satisfecho con el trabajo que
realiza el cual ayuda a alcanzar los objetivos institucionales, mientras que el 29%
respondié que generalmente se siente satisfecho. La satisfaccion laboral, segun el
resultado de los instrumentos utilizados determinan que no influyen en la

productividad de los encuestados por tener un grado de bienestar superior.

Pablos (2016), denomina su tesis Estudio de satisfaccion laboral y
estrategias de cambio de las enfermeras en los hospitales publicos de Badajoz y
Céceres. La investigacion tiene como objetivo determinar el grado de satisfaccion

laboral de las enfermeras asistenciales, que trabajan en los hospitales publicos de
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las ciudades de Badajoz y Caceres. Transferir los resultados a sus 6rganos
gestores. La tesis es de tipo descriptiva. La muestra se llevé a cabo con 231
enfermeras. Los instrumentos que se utilizaron fueron el cuestionario y el grupo de
discusion. Se concluye que aunque con escasa diferencia, en la "Percepcion del
Ambito de Trabajo", las enfermeras que trabajan en los hospitales publicos de
Céaceres muestran una satisfaccion laboral mayor que las de Badajoz. Unicamente
en el factor Condiciones Ambientales, Infraestructuras y Recursos, son las
enfermeras de los hospitales de Badajoz las que se encuentran mas satisfechas.
El motivo por el cual se han obtenido estos resultados puede estar relacionado con
el hecho de haberse realizado mejoras en diferentes Unidades de los hospitales de
la ciudad de Badajoz, y posterior al estudio comenzaron reformas en Unidades de
los hospitales de Caceres. En las mejoras realizadas en los hospitales publicos
hace que la brecha de insatisfaccion laboral se acorte lo que determina que la
percepcion del ambiente de trabajo sea reducida,

Cisneros (2011), titula su tesis Satisfaccion laboral del personal de
enfermeria v su relacién con las condiciones de trabajo hospitalario. El objetivo de
la investigacion es determinar la relacion entre la satisfaccion laboral del personal
de enfermeria y las condiciones de trabajo hospitalario. El tipo de investigacién es
descriptivo, correlacional y transversal. La muestra se llevo a cabo con el personal
de enfermeria que son 55. Como instrumentos se utilizaron la Escala General de
Satisfaccion NTP 394 y un cuestionario sobre condiciones de trabajo. De la
investigacion se concluye que los resultados demuestran que no existe una
correlacion entre la satisfaccion laboral y las condiciones de trabajo del personal de
enfermeria en esta poblacion, por lo que es probable que existan otros factores
asociados a la satisfaccion y que no se encuentran contemplados en este estudio.
Se encontr6 que el personal de enfermeria se encuentra en un nivel de satisfaccion
moderado, dandole mayor importancia al salario, horario y estabilidad en el empleo
y esto se traduce en una mayor productividad para la institucion, pero
desafortunadamente se encuentra que el personal de enfermeria cuenta con un
nivel de motivacion bajo debido a esto es importante sefialar que cuando al
personal no se le brinda la oportunidad de promocionar, que sus tareas se vuelvan

monotonas, capacidad de utilizar sus capacidades y que considere que su
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responsabilidad asignada no es la suficiente, esto genera insatisfaccion. En la
referida tesis no se encontrd correlacion entre la satisfaccion laboral y las
condiciones de trabajo, existiendo otros factores externos no inmersos en la

investigacion.

1.1.2. Antecedentes nacionales

Martinez (2014), titula su tesis Influencia de la satisfaccidn laboral en el desempefio
de los trabajadores del area de operaciones en el Servicio De Administracion
Tributaria de Trujillo (SATT) en el afio 2013. El objetivo de la investigacion es
determinar la influencia de la satisfaccién laboral en el desempefio de los
trabajadores del area de operaciones en el Servicio de Administracion Tributaria de
Trujillo en el afio 2013. El tipo de investigacion es descriptivo-correlacional. La
muestra se llevé a cabo con 42 trabajadores del area de operaciones del Servicio
de Administracion Tributaria de Trujillo. Como instrumentos se utilizaron la guia de
observacion y la encuesta. Se concluye que la satisfaccion del personal del area de
operaciones es bajo en la mayoria de los aspectos observados. Los factores de
mayor incidencia positiva son una buena identificacién con el trabajo que realizan
y la posibilidad de crecimiento profesional, los factores negativos fueron los
salarios, la organizacion del trabajo, la falta de informacion sobre el desarrollo de
su trabajo, el sistema de control y la falta de reconocimiento por el trabajo
desarrollado. La productividad del trabajo personal es mas elevada teniendo como
contraparte la baja remuneracion de la labor realizada y factores extrinsecos lo que

conlleva a una insatisfaccion laboral.

Alfaro, Leyton, Meza y Saénz (2012), denominan su tesis Satisfaccion laboral
y su relacion con algunas variables ocupacionales en tres municipalidades. El
objetivo de la investigacion es aportar indicios sobre la situacion de la satisfaccion
laboral en la muestra de municipalidades y proponer explicaciones que permitan
entenderlos y mejorarlos. El tipo de investigacion es descriptivo-correlacional. La
muestra se llevo a cabo con el personal de 3 diferentes municipalidades siendo un
total de 369. Se utilizé como instrumento el cuestionario “Escala de Opiniones SL-

SPC”. Se concluye que Los niveles de satisfaccion laboral medio reportados por los
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trabajadores de las tres municipalidades analizadas se pueden considerar
Promedio, lo que indicaria que hay posibilidades de mejoria. No existen diferencias
significativas en el reporte del nivel de satisfaccion laboral medio de los
trabajadores de cada una de las tres municipalidades analizadas. Esto podria
deberse a que, en general, ellas tienen marcos comunes como son: (a) la
municipalidad distrital tiene con estructuras organizacionales bien definidas y
semejantes por ley, (b) la normativa que las rige y que impacta en las relaciones
laborales es la misma, y (c) tienen una cercana ubicacion geografica y proximidad
(Lima Metropolitana y Callao).En este contexto tripartito la normatividad legal
vigente limita las mejoras que se pueden proporcionar a los trabajadores para

conseguir la satisfaccion laboral de las Comunas.

1.2. Fundamentacién tedrica

1.2.1. Bases tedricas de la variable Calidad de vida profesional

Segun Grimaldo (2010) “La calidad de vida profesional resulta necesaria para el
buen desemperio laboral y en la actualidad constituye una de las variables mas

importantes orientadas a entender el comportamiento organizacional” (p.52)

La organizacion y su cultura orienta a ofrecer a sus trabajadores la calidad
de vida profesional dandole la importancia relevante para alcanzar un 6ptimo

desempeiio.

Por otro lado también se puede entender esta variable segun Cabezas
(1998), citado Grimaldo (2010) como

La calidad de vida profesional se relaciona con el balance entre las
demandas del trabajo y la capacidad percibida para afrontarlas de
manera que a lo largo de la vida se consiga un desarrollo 6ptimo en

las esferas profesionales, familiar y personal (p. 53).
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En este escenario el equilibrio es necesario para hacer frente al desarrollo
completo de las capacidades de los trabajadores en todos los aspectos que

involucran su vida diaria.

Segurado y Agullé (2002), al respecto nos dicen:

La preocupacion por la calidad de la vida en el trabajo (CVL) cobra un
especial interés en la década de los afios 70 en los EE.UU., donde
alcanza el reconocimiento social e institucional gracias a las
actuaciones del «Movimiento de CVL». Las reivindicaciones de este
nuevo movimiento parten de la necesidad de humanizar el entorno de
trabajo prestando especial atencion al desarrollo del facto r humano y

a la mejora de su calidad de vida. (p. 828)

Es en Estados Unidos donde se impulsa la propuesta de la calidad de vida
laboral. En esta época el movimiento social de trabajadores es que pone de
manifiesto la necesidad de contar con una estructura que considere al trabajador

en toda su magnitud, es decir respetandolo como ser humano.

Ademas, concerniente a la teoria Segurado y Agullé (2002), plantean lo siguiente:

El estudio de la calidad de vida laboral se ha venido abordando
basicamente bajo dos grandes perspectivas tedrico-metodoldgicas: la
calidad de vida del entorno de trabajo y la perspectiva de la CVL
psicoldgica. Ambas difieren en cuanto a los objetivos que persiguen
en su propasito por mejorar la calidad de la vida en el trabajo, en los
aspectos del entorno de trabajo que constituyen su objeto de estudio,
en el foco de andlisis en el que centran su interés y en el nivel de

generalidad de sus analisis de la vida laboral. (p. 828)

Para focalizar la calidad de vida laboral se hace necesario entender el

entorno en el que el trabajador se desempefia, y; por otra parte, se debe reconocer
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la actitud del propio trabajado. Ambos cuestiones demarcaron el estudio preciso en

la calidad de vida laboral.

Dimensiones de la calidad de vida profesional

Respecto a las dimensiones de la calidad de vida profesional, segun Fernandez,
Santa y Casado, 2007; citados en Grimaldo (2010)

No todos los autores coinciden en considerar los mismos factores sin
embargo la mayoria concuerda en organizar sus indicadores en tres
grandes grupos, los cuales se presentan a continuacion: Carga laboral

o demanda en el trabajo, Motivacion intrinseca y apoyo directivo
(p.53)

Desde la perspectiva de la organizacion institucional, se deben cumplir con
procesos que se evallan en todas sus etapas; los indicadores de la calidad de vida
profesional se encuentran ligados en el desarrollo de los procesos; ya que, el

trabajados es quien esta presente en todas las etapas.

Segurado y Agullé (2002), desde las dos perspectivas de la calidad de vida

profesional, se define lo siguiente:

La perspectiva denominada CVL psicolégica  persigue
fundamentalmente la satisfaccion, la salud y el bienestar del
trabajador anteponiendo los intereses individuales a los de la
organizacion. Sin embargo, la perspectiva de la calidad de vida del
entorno de trabajo mantiene la postura contraria: alcanzar una mayor
productividad y eficacias organizacionales como paso previo sin el
cual no seria posible satisfacer las necesidades y demandas de cada
trabajador. (p. 829)

En la calidad de vida laboral se toma como cuestion muy importante la salud

del trabajador. El trabajador debe sentirse satisfecho con su entorno y consigo
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mismo, para lo cual el desarrollo profesional y la tranquilidad mental son factores

que lo impulsan a identificarse con la organizacion.

Primera dimension: Cargas en el trabajo o demandas en el trabajo

Segun Grimaldo (2010) esta dimensién
Se considera la percepcion que el trabajador tiene de las demandas
del puesto de trabajo, que incluyen los indicadores de: la cantidad de
trabajo, las prisas y agobios, presion que se recibe por la cantidad de
trabajo o para mantener la calidad. De la misma manera, los conflictos
con otras personas del trabajo, la falta de tiempo para la vida personal,
la incomodidad fisica en el trabajo, la carga de responsabilidad y las

interrupciones molestas, entre otros aspectos. (p.54)

En la calidad de vida laboral se toma como cuestion muy importante la salud
del trabajador. El trabajador debe sentirse satisfecho con su entorno y consigo
mismo, para lo cual el desarrollo profesional y la tranquilidad mental son factores

que lo impulsan a identificarse con la organizacion.

Fernandez (2010), nos brinda los siguientes conceptos:

Podemos definir la carga de trabajo como el conjunto de
requerimientos fisicos y mentales a los que se ve sometido el
trabajador a lo largo de la jornada laboral. Los requerimientos fisicos
suponen la realizacion de una serie de esfuerzos; asi todo trabajo
requiere por parte del operario un consumo de energia tanto mayor,
cuanto mayor sea el esfuerzo solicitado (...) Por otro lado, definimos
la carga mental como la que viene determinada por la cantidad de

informacion que el trabajador debe tratar por unidad de tiempo. (p. 27)

El trabajador desarrolla su labor diaria con el esfuerzo fisico y mental que
amerita realizar para un buen desenvolvimiento en el procesamiento de informacion

requerida para el logro de objetivos y metas.
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Frankenhaeuser (1989), citado por Sauter, Murphy Hurrel y Levi (s/f) nos dice:

Las investigaciones sobre el cerebro y el comportamiento han
identificado las condiciones en las que se tiene un buen rendimiento
y aquellas otras en las que el rendimiento se deteriora. Cuando la
afluencia total de impresiones procedentes del mundo exterior cae por
debajo de un nivel critico y las exigencias del trabajo son demasiado
bajas, las personas tienden a perder atencién, a aburrirse y a perder
su capacidad de iniciativa. En cambio, en condiciones de un flujo de
estimulos excesivos y unas exigencias demasiado elevadas, pierden
su capacidad de integrar mensajes, los procesos mentales se

fragmentan y la capacidad de juicio se deteriora. (p. 20)

En las teorias actuales sobre las organizaciones encontramos que el
trabajador y su actitud es un factor importante para el cumplimiento de los objetivos
de la organizacion. Es asi, que la atencion integra al trabajador es tomado cuenta

para el 6ptimo desenvolvimiento del mismo.

Segunda dimensién: Motivacion intrinseca

Para Grimaldo (2010) la variable en mencion refiere a la

Motivacién personal, debida a factores internos que determinan la
necesidad y, por tanto, la conducta motivada dirigida a la satisfaccion
profesional. Aqui se consideran: el tipo de trabajo que realiza, la
motivacion que experimenta, la exigencia de capacitacion, el apoyo
familiar y las ganas de ser creativo. De la misma manera, la

capacitacién que recibe y el equipo de apoyo (p. 54)

Existen dos factores de motivacion para los trabajadores, por un lado la que
se encuentra externa a la organizacion que es la familiar, y, por otro lado, se
encuentra la motivacion en la misma organizacion. Ambas estan determinados por

la satisfaccion que profesional que busca la persona.
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Romero (1981), plantea lo siguiente con respecto la motivacion intrinseca:

El concepto de necesidad de competencia ha sido reelaborado por
Deci (1975) bajo el término de motivacion intrinseca. Las conductas
motivadas intrinsecamente son aquellas que la persona ejecuta para
sentirse autodeterminada y competente. Los efectos primarios de
tales conductas se localizan en los tejidos del sistema nervioso, no en
los otros tejidos. Segun Deci, las conductas motivadas
intrinsecamente son de dos tipos. Unas estan dirigidas a reducir la
incongruencia, inconsistencia o disonancia; y otras estan dirigidas a
buscar la estimulacion, que en instancias especificas equivale a
buscar la incongruencia, o a buscar el nivel 6ptimo de incongruencia
en términos de Hunt (1971). (p. 3)

Deci es quien impulsa las investigaciones con respecto a la motivacion
intrinseca. Nos plantea, desde el individuo, el reconocimiento de la insatisfaccion
para transcender a una posible estimulacion, con el propésito de que el trabajador

encuentre la satisfaccién deseada.

Soriano (s/f), acerca de la motivacion intrinseca nos dice:

La motivacién intrinseca se basa en una pequefa serie de
necesidades psicoldgicas (por ejemplo, auto-determinacion,
efectividad, curiosidad) que son responsables de la iniciacién,
persistencia y reenganche de la conducta frente a la ausencia de
fuentes extrinsecas de motivacion (...) La motivacién intrinseca
empuja al individuo a querer superar los retos del entorno y los logros
de adquisicion de dominio hacen que la persona sea capaz de

adaptarse a los retos y las curiosidades del entorno. (p. 9)

La necesidad es el principal motor de la necesidad intrinseca; esto se da en
la psique de los individuos, desarrollando elementos que son necesarios para su

realizacion personal
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Tercera dimension: Apoyo directivo

Grimaldo (2010) refiere que esta dimension

Se refiere al soporte emocional que brindan los directivos a las
personas que trabajan en la institucion. Se consideran los siguientes
aspectos: la posibilidad de expresar lo que se siente y necesita, la
satisfaccion con el sueldo, el reconocimiento del esfuerzo, la
oportunidad de ser promocionado, el apoyo de los jefes o adjuntos y
compafieros. Asimismo, se incluye la recepcion de la informacion de
los resultados del trabajo, la autonomia o libertad de decision, la
variedad de trabajo y la posibilidad de ser creativo, entre otros

aspectos. (p.55)

El ejercicio de liderazgo en la organizacion se refleja en el apoyo que suele
brindarse al trabajador, constituyendo un clima laboral democratico y, nutriéndose
tanto el directivo como el trabajador en el desarrollo de las actividades que

demandan las metas de la organizacion.

Ros (2006), nos dice lo siguiente:

Vale la pena destacar la influencia de las teorias de las Relaciones
Humanas, en dos lineas de investigacion: los efectos favorables que
puede tener la motivacién, actitudes y satisfaccion personal, y la
segunda que se ha centrado en el estudio de los diferentes estilos de
liderazgo. Ambas sustentan que otorgar un mayor énfasis a las
personas contribuye a hacer compatibles los objetivos individuales
con los objetivos organizativos, y como consecuencia de ellos, se
aumenta la motivacién intrinseca y la capacidad de autocontrol de las

propias personas. (p. 27)

Las teorias de las relaciones humanas reconocen en el trabajador la

necesidad de sentirse satisfecho para que el logro de las metas en la organizacion



26

no se vea afectados en su ejecucion. En la actualidad, es importante considerar al
trabajador de forma horizontal en la organizacion.

Dailey (2012), nos dice lo siguiente:

Como se explico anteriormente, el concepto clave en la definicion de
las tareas de un gerente es mantener la eficacia operativa o
“conseguir que el personal haga las cosas”. En las organizaciones del
siglo XXI, las tareas del gerente iran evolucionando desde la antigua
nocion del gerente como alguien con autoridad y cuya mision es
“definir e interpretar normas y 6rdenes” hasta un concepto mas
moderno, en el que su funcion seréa crear un clima laboral que facilite
el trabajo en equipo, la toma de decisiones a tiempo y en forma
auténoma y la flexibilidad de la fuerza laboral extrema. (p. 5)

.Bases tedricas de la variable satisfaccion laboral
Definiciones de la variable
Segun Hannoun (2011) la satisfaccién en el trabajo viene a ser

La actitud general de la persona hacia su trabajo. Los trabajos que las
personas desempefian son mucho mas que actividades que realizan,
pues ademas requiere interaccion con los colegas y con los gerentes,
cumplir con los reglamentos organizacionales asi como con sus
politicas, cumplir con los estandares de desempefio, sobrevivir con
las condiciones de trabajo, entre muchas otras cosas. Con esto lo que
se quiere expresar es gue la evaluacion de la satisfaccion de un
empleado, es una suma complicada de un nimero de elementos del
trabajo. También podria definirse como la actitud del trabajador frente
a su propio trabajo, dicha actitud esta basada en las creencias y
valores. Las actitudes son determinadas conjuntamente por las
caracteristicas actuales del puesto como por las percepciones que

tiene el trabajador de lo que "deberian ser". (p.15)
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El desempefio de los trabajadores depende del clima organizacional que la
institucién ejerza. Por otra parte, el trabajador busca realizarse profesionalmente
en el lugar donde se desenvuelve, es decir esta en la busqueda de satisfacerse en

su entorno laboral.
Rocco (2009), menciona lo siguiente:

Uno de los primeros intentos por investigar y definir qué es la
satisfaccion laboral se dio en la década de los treinta, cuando
Hoppock publicé una investigaciéon que analizaba en profundidad la
satisfaccion laboral. Mediante sus hallazgos, postulé que existen
numerosos factores que podrian influenciar la satisfaccién laboral,
mencionando algunos como la fatiga, monotonia, condiciones de

trabajo y supervision. (p. 13)

Tedricamente la satisfaccion laboral se define en los afios treinta, brindando
alcances de como el entorno laboral es influyente en el trabajador para su éptimo

desenvolvimiento y, en consecuencia, el cumplimientos de las metas trazadas.
Weiss (2002), citado por Rocco (2009) nos dice:

Ampliando entonces la concepcion de satisfaccion laboral como una
actitud, se puede postular que “la satisfaccién laboral es de hecho,
una actitud, como actitud es definida y operacionalizada en la
psicologia social basica. Sin embargo, una actitud no es una reaccién
afectiva. Una actitud es una evaluacion o juicio evaluativo hecho con
respecto a un objeto actitudinal, y evaluacion no es un sinénimo de
afecto”. (p. 14)

Se puede interpretar que la satisfaccion laboral es la actitud del trabajador
frente a las cuestiones institucionales de la organizacién, como por ejemplo

identificarse con la filosofia de la organizacion.



28

Dimensiones de la variable satisfacciéon laboral

Primera dimensidn: Satisfaccion con la organizacion

“La satisfaccion con la organizacién se refiere a que “el empleado se identifica con
una organizacion, sus metas, y quiere seguir formando parte de ella” (Morris, 1996,
p. 344).

Segun Koontz y Weihrich (1998)

Se piensa en organizacion como: 1) La identificacion y clasificacion
de las actividades requeridas, 2) El agrupamiento de las actividades
necesarias para lograr los objetivos, 3) La asignacion de cada
agrupamiento a un administrador con la autoridad necesaria para
supervisarlo (delegacién) y 4) las medidas para coordinar
horizontalmente y verticalmente en la estructura organizacional (p.

244).
El trabajador se sentira satisfecho con la organizacién siempre y cuando se
sienta identificado con los ideales que plantea la organizacién; ademas, de

participar de forma democratica en los procesos que define el plan institucional.

Aguilar, Magafia y Surdez (s/f), nos muestran como desde el &rea de
recursos humanos se trabaja para que el empleado se sienta satisfecho con la

organizacion:

El marco de los recursos humanos se ha centrado sus esfuerzos en
la busqueda de beneficios y condiciones para mantener a los
trabajadores satisfechos y, por tanto, a desarrollar mayores tasas de
productividad en las organizaciones ya que se supone que los
trabajadores satisfechos son mas productivos. El nucleo de su
enfoque es la cuestion de lo que se puede ofrecer a los empleados en
términos de remuneracion y otros servicios para hacerlos mas felices

y mas satisfechos. En el caso de la economia, la contribucién se basa
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en la evaluacién de los factores del trabajo que componen esta nocion

de satisfaccion. (p .3)

El area de recursos humanos busca que el trabajador se encuentre
satisfecho en su entorno laboral, brindandole la opcion de realizarse en términos
profesionales y con posibles beneficios concretos por su labor que desarrolla en la

organizacion.

Por otro lado, segun Fuentes (2012), se identificaron las siguientes cinco

dimensiones centrales:

e Variedad de habilidades. El grado en el cual un puesto requiere de
una variedad de actividades para ejecutar el trabajo, lo que representa
el uso de diferentes habilidades y talentos por parte del empleado. e
Identidad de la tarea. El grado en el cual el puesto requiere ejecutar
una tarea o proceso desde el principio hasta el final con un resultado
visible. e Significacion de la tarea. El grado en que el puesto tiene un
impacto sobre la vida o el trabajo de otras personas en la organizacion
inmediata o en el ambiente externo. e Autonomia. El grado en el cual
el puesto proporciona libertad, independencia y discrecion
sustanciales al empleado en la programacién de su trabajo y la
utilizacion de las herramientas necesarias para ello. e
Retroalimentaciéon del puesto mismo. ElI grado en el cual el
desempeiio de las actividades de trabajo requeridas por el puesto
produce que el empleado obtenga informacion clara y directa acerca
de la efectividad de su actuacion. (p. 20)

En la satisfaccion con la organizacion se plantean lineas en la cuales el
empleado se desenvuelve y, necesita de estas para cumplir de la mejor formas sus

responsabilidades
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Segunda dimensién: Satisfaccion con las relaciones humanas

Un componente fundamental de las relaciones interpersonales en el trabajo, es “la
confianza interpersonal” (Tan & Lim, 2004). La confianza es un facilitador de la
relaciones y las actitudes efectivas en el trabajo (Ferres,Connell & Travaglione,
2004).

Goldman y Tabak (2010), citado por Azzollini (2011), nos dicen

Es de sefialar la significativa relacion que se ha encontrado entre la
Satisfaccion laboral y los climas éticos, especialmente la presencia de
climas humanitarios, caracterizados por la preocupacion por el otro,
cierta independencia., con leyes, cédigos y reglas que influyen
positivamente en la satisfaccion con el trabajo. El lazo particular de
este tipo de clima con la Satisfaccion laboral esta vinculado con la
relacion positiva entre la ética organizacional (apoyo de los directivos
al comportamiento ético, el clima ético de la organizacion y la
asociacion entre comportamiento ético y posibilidades de promocién)
y la Satisfaccion laboral. (p. 38)

Todos buscan tener de forma positiva relaciones humanas con su entorno;
en el trabajo sucede igual, los trabajadores desean sentirte bien entre ellos y con
los directivos. En una organizacion la satisfaccion con las relaciones humanas es

importante; ya que, marcara la pauta de la eficacia del trabajador.

Pérez y Rivera (2015), nos dicen

Otro aspecto a considerar es la cultura organizacional de la empresa,
todo ese sistema de valores, metas que es percibido por el trabajador
y expresado a través del clima organizacional también contribuye a
proporcionar condiciones favorables de trabajo, siempre que
consideremos que las metas organizacionales y las personales no son
opuestas. En esta influyen mas factores como el que tratamos en el

siguiente punto. (p. 24)
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Los valores que plantea toda organizacion son cogidos por los empleados,
estos se expresan en la actitud que los trabajadores muestran en sus areas de
trabajo, ademas, se visualiza externamente brindando un reconocimiento mas

amplio a la organizacion.

Tercera dimension: Satisfaccion con la promocion y remuneracion

Sotomayor (2013) indica que

El sistema de recompensas debe ser percibido como justo por parte
de los empleados para que se sientan satisfechos con el mismo, no
debe permitir ambigiedades y debe estar acorde con sus
expectativas. En la percepcion de justicia influyen la comparacion
social (comparaciones que hace un empleado con respecto a las
recompensas, el esfuerzo y el desempefio de otros empleados y que
llevan a los empleados a percibir la equidad o inequidad de una
situacién), las demandas del trabajo en si y las habilidades del
individuo y los estandares de salario de la comunidad (p. 38).

Parte de sentirse satisfecho en la organizacién, el profesional se plantea
metas a conseguir dentro de la organizacion. Una de estas metas es conseguir,
mediante su desenvolvimiento, mejor remuneracion y, otra, es ascender en el area

donde labora.

“Los sueldos, los salarios, incentivos, gratificaciones son la compensacion

que los empleados reciben a cambio de su labor” (Sotomayor, 2013, p. 39).

Fuentes (2012), nos dice lo siguiente:
Las promociones o ascensos dan la oportunidad para el crecimiento
personal, mayor responsabilidad e incrementan el estatus social de la
persona. En este rubro también es importante la percepcion de justicia
gue se tenga con respecto a la politica que sigue la organizacion,
tener una percepcion de que la politica seguida es clara, justa y libre
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de ambiguedades favorecera la satisfaccion. Los resultados de la falta
de satisfaccion pueden afectar la productividad de la organizacion y
producir un deterioro en la calidad del entorno laboral. Puede
disminuir el desempefio, incrementar el nivel de quejas, el ausentismo
o el cambio de empleo. La satisfaccion laboral esta relacionada al
clima organizacional de la empresa y al desempeiio laboral. (p. 22)

Es evidente que el ascenso profesional brinda mayor seguridad al empleado,
ademas, de ser un incentivo justo por su forma de trabajar. El reconocimiento de la
labor del trabajador se refleja en hechos concretos que brindan satisfaccion no solo

profesional sino familiar y, desde luego, con su entorno laboral.

Cuarta dimension: Satisfaccion con el control y supervision

“El trabajo también cubre necesidades de interaccion social. El comportamiento del
jefe es uno de los principales determinantes de la satisfaccion” (Sotomayor, 2013,
p. 41).

Por otro lado, sefiala Sotomayor (2013),

Si bien la relaciéon no es simple, segun estudios, se ha obtenido que
los empleados con lideres mas comprensivos y preciados estan mas
satisfechos que con lideres indiferentes, autoritarios u hostiles hacia
los subordinados. Cabe resaltar sin embargo que los individuos
difieren algo entre si en sus preferencias respecto a la consideracion
del lider (p, 34).

Las organizaciones que ejercen un clima organizacional democrético
obtendran mejores resultados por parte de sus empleados. Ademas, los directivos
deben ejercer un liderazgo de forma horizontal para involucrar al personal de las

diversas areas.
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House y Mitchell (1974), citado por Pérez y Rivera (2015)

El comportamiento del jefe es uno de los principales determinantes de
la satisfaccion. Si bien la relacién no es simple, segun estudios, se ha
llegado a la conclusién de que los empleados con lideres mas
tolerantes y considerados estdn mas satisfechos que con lideres
indiferentes, autoritarios u hostiles hacia los subordinados. Cabe
resaltar sin embargo que los individuos difieren algo entre si en sus
preferencias respecto a la consideracion del lider. Es probable que
tener un lider que sea considerado y tolerante sea mas importante
para empleados con baja autoestima o0 que tengan puestos poco

agradables para ellos o frustrantes. (p. 24)

La actitud de los directivos es influyente en la actitud del resto de sus
colaboradores. Los empleados se sentiran satisfechos si sienten que sus ideas son
escuchadas o que sus demandas son atendidas; ademas, esta actitud favorece a

la eficacia de las tareas planteadas por la institucion.

Quinta dimensidn 5: Satisfaccion con la produccién de bienes y servicios

Para Pino, Pino, y Sanchez (2005), es aquella orientada a “satisfacer las
necesidades humanas, producir rigueza y mejorar el nivel de vida de los individuos

que forman parte de la sociedad en que desenvuelve su actividad” (p. 41).

Segun Parra (1998), citado por Marvel, Rodriguez y Nufiez (2011), nos

menciona lo siguiente:

Para conseguir sus metas y objetivos, los individuos se organizan
como sistemas de transformacion a fin de convertir unos medios o
recursos en bienes o servicios. Por consiguiente, el leitmotiv de toda
sociedad es satisfacer unas necesidades o alcanzar unas metas, ya
que, los hombres y mujeres que la conforman, sienten necesidades y

buscan satisfacerlas mediante el acto social de cooperacion y
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participacion, donde comparten unos fines o sistema de valores. (p.
551)

El fin altimo del trabajador es la satisfaccion con la produccion de bienes y
servicios; al conseguir que el usuario sienta confianza en el servicio que brinda la
organizacion, habré logrado la meta mas importante de toda organizacién; ademas,

de que el mismo sujeto sienta satisfaccion de lo logrado con el productor final.

Alvarez (2001), nos dice:

Si en la base de la produccion de bienes y servicios se encuentran la
fuerza humana de trabajo y las distintas funciones que cumple el
medio natural, es obligado hacer unas minimas consideraciones al
respecto, oportunas ademas en cuanto que trabajo y naturaleza son

también fuentes en si mismas de satisfaccion. (p. 95)

La produccion posee el valor en si misma de satisfacer tanto al empleado
como al usuario. De esta forma, los bienes y servicios que brindan las
organizaciones son el resultado final de un proceso realizado por los trabajadores,

donde encuentran satisfaccion por el producto final.

1.3. Justificacion

Justificacion tedrica

La presente investigacion se justifica por la importancia de las dos variables: calidad
de la vida profesional y satisfaccién laboral que juegan un papel importante en el

desarrollo de la institucion, y de los miembros que la componen; ya que en la

actualidad se requiere de empleados conscientes de su labor en la institucion.

Justificacién practica

El aporte de este trabajo de investigacion es fundamental, porque permite a los

trabajadores de la SUNAT comprender los diferentes componentes de la calidad de
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vida profesional, percibir las dimensiones que la componen y determinar la relacion
con la satisfaccion laboral con la finalidad de buscar estrategias adecuadas y
pertinentes para promover el desarrollo un ambiente laboral motivado y de
satisfaccion para los que en ella laboran. La informacion obtenida y procesada,
permitird formular, disefiar o mejorar los niveles de comunicacion y compromiso

organizacional.

Los instrumentos que se aplicaron en esta investigacion, se convertiran en
instrumentos de evaluacion objetiva, porque seran adecuadamente fundamentados
y validados empiricamente; la simplicidad de su aplicacién e interpretacion los
convertirdn en valiosas herramientas utiles que se encuentren a disposicion de

futuras investigaciones organizacionales.

Justificacién metodolégica

En el presente trabajo de investigacion se utilizaron métodos, procedimientos,
técnicas e instrumentos validos y confiables, a través de los cuales, obtendremos
los resultados de la investigacion. Por otro lado, la informacion recogida nos va a
permitir disefiar, formular y reorientar la relacién entre la calidad de vida profesional

y satisfaccion laboral de los empleados de la SUNAT de Lima 2016

1.4 Problema

Uno de los temas mas fomentados en estos tiempos en el campo de las relaciones
laborales esta vinculado a las competencias que los trabajadores deben desarrollar
en su desempefio, en este sentido es que cobra importancia el aspecto relacionado
con la calidad de vida profesional en la medida que esta permitira que los

trabajadores laboren en condiciones favorables, tanto fisicas como motivacionales.

Por otro lado es también muy cotidiano compartir experiencias que refieren
la necesidad de la satisfaccion laboral para garantizar un buen desempefio y una
buena productividad sea esta en bienes o servicios, sin embargo la satisfaccion
esta relacionada con algunos aspectos que se tienen que cumplir para que esta

favorezca a un buen desempefio.
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En relacién con nuestra investigacion, cuyo medio se dio en la SUNAT, y
donde a pesar de ser un organismo del estado, esta considerada como una entidad
donde los trabajadores estan regidos por una exigencia laboral bastante fuerte, en
estas condiciones es que nos preocupd ver hasta qué punto hay o no relacién entre
la vida profesional de los trabajadores con la satisfaccion laboral para lo cual
planteamos el siguiente problema de investigacion

Problema general

¢ Como se relaciona la calidad de vida profesional y la satisfaccion laboral en
trabajadores del area de RRHH de la SUNAT. Lima 20167

Problemas especificos:

Primer problema especifico

¢, Como se relaciona la carga laboral y la satisfaccion laboral en trabajadores del
area de RRHH de la SUNAT. Lima 20167

Segundo problema especifico

¢Como se relaciona la motivacion intrinseca y la satisfaccion laboral en
trabajadores del area de RRHH de la SUNAT. Lima 20167

Tercer problema especifico

¢, Como se relaciona el apoyo directivo y la satisfaccion laboral en trabajadores del
area de RRHH de la SUNAT. Lima 20167

1.5. Hipétesis

Hipo6tesis General

Existe relacion significativa entre la calidad de vida profesional y la satisfaccion
laboral en trabajadores del area de RRHH de la SUNAT. Lima 2016
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Hipotesis especifica:
Primera hipdtesis especifica

Existe relacion entre la carga laboral y la satisfaccion laboral en trabajadores del
area de RRHH de la SUNAT. Lima 2016

Segunda hipotesis especifica

Existe relacidbn entre la motivacion intrinseca y la satisfaccion laboral en
trabajadores del area de RRHH de la SUNAT. Lima 2016

Tercera hipotesis especifica

Existe relacion entre el apoyo directivo y la satisfaccion laboral en trabajadores del
area de RRHH de la SUNAT. Lima 2016

1.6. Objetivos
Objetivo general

Determinar la relacion entre la calidad de vida profesional y la satisfaccién laboral
en trabajadores del &rea de RRHH de la SUNAT. Lima 2016

Objetivos especificos:

Primer objetivo especifico

Determinar la relacion entre la carga laboral y la satisfaccion laboral en trabajadores
del &rea de RRHH de la SUNAT. Lima 2016

Segundo objetivo especifico

Determinar la relacidon entre la motivacion intrinseca y la satisfaccion laboral en
trabajadores del area de RRHH de la SUNAT. Lima 2016
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Tercer objetivo especifico

Determinar la relaciébn entre el apoyo directivo y la satisfaccién laboral en
trabajadores del area de RRHH de la SUNAT. Lima 2016



lIl. Marco Metodolégico
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2.1. Variables:

Identificacion de variables

Definicion conceptual

Variable 1: Calidad de vida profesional

Segun Cabezas (1998), citado Grimaldo (2010) como

La calidad de vida profesional se relaciona con el balance entre las
demandas del trabajo y la capacidad percibida para afrontarlas de
manera que a lo largo de la vida se consiga un desarrollo 6ptimo en
las esferas profesionales, familiar y personal (p. 53).

Variable 2: Satisfaccién laboral:

Segun Hannoun (2011)

La actitud general de la persona hacia su trabajo. Los trabajos que
las personas desempefian son mucho mas que actividades que
realizan, pues ademas requiere interaccioén con los colegas y con los
gerentes, cumplir con los reglamentos organizacionales asi como con
sus politicas, cumplir con los estandares de desempefio, sobrevivir
con las condiciones de trabajo, entre muchas otras cosas. Con esto
lo que se quiere expresar es que la evaluacion de la satisfaccion de
un empleado, es una suma complicada de un niumero de elementos
del trabajo. También podria definirse como la actitud del trabajador
frente a su propio trabajo, dicha actitud esta basada en las creencias
y valores. Las actitudes son determinadas conjuntamente por las
caracteristicas actuales del puesto como por las percepciones que
tiene el trabajador de lo que "deberian ser". (p.15)
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2.2. Operacionalizacion de variables:

Tabla 1:
Operacionalizacion de la variable calidad de vida profesional

Dimensién Indicadores items escala Nivel y rango
Carga diaria
laboral Alta (43 - 55)
R bilidad 12345, Moderada (27 — 42)
esponsabilida oderada -
Carga laboral. p 6.7.8.9.10.11 '
Apoyo y Baja (11- 26)
solidaridad
Siempre
. Casi siempre
Creatividad 12,13,14,15, A veces Alta (38 - 50)
Motivacion 16,17,18,19, Casinunca  \goderada (24 — 37)
intrinseca Esfuerzo Nunca )
. 20,21 Baja (10- 23)
emocional
Alta (45 - 60)
_ ) 22,23,24,25,
Gestion del tiempo Moderada (28 — 44)
A_poyc_) 26,27,28,29 .
directivo _ Baja (12- 27)
Apoyo de jefes 30,31,32,33

Nota: Creado de Grimaldo (2010)
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Tabla 2:

Operacionalizacion de variable satisfaccion laboral

Dimensiones Indicadores items Escala Nivel y rango

Cumplimiento de las

) y disposiciones, normas,
Satisfaccion con B 1,2,3, Buena (22-30)
L documentos de gestion, la
la organizacion o L 45,6 Regular (14-21)
organizacion, participacion
Mala (6-13)
) ~ Igualdad, justicia, empatia,
Satisfaccion con _ Buena (22-30)
_ roles, tolerancia y 7,89,
las relaciones o Regular (14-21)
compafierismo. 10,11,12
humanas Mala (6-13)

Siempre

) . . Casi siempre  Buena (22-30)
Satisfaccion con Productividad, recursos,

y o 13,14,15 A veces Regular (14-21)
la promocion y normas, reconocimiento, .
) y . 16,17,18 Casi nunca Mala  (6-13)
remuneraciones  adaptacion y adecuacion N
unca

Buena (16-20)

Regular (10-15)
19,20, Mala (4-9)
21,22

Satisfaccion con
el control y Control, supervision vy

supervisién fiscalizacion

Buena (22-30)

. . Regular (14-21)
Satisfaccion con

) _ Mala  (6-13)
la produccién de Salario o sueldo, plus 25,26
bienes y 27
servicios

Nota: Creado de Hannoun (2011)

2.3. Metodologia

El método que se ha de emplear en la presente investigacion es el hipotético

deductivo, al respecto Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), afirmaron que:

De acuerdo con el método hipotético deductivo, la l6gica de la investigacion
cientifica se basa en la formulacibn de una ley universal y en el

establecimiento de condiciones iniciales relevantes que constituyen la
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premisa béasica para la construccion de teorias. Dicha ley universal se deriva
de especulaciones o0 conjeturas mas que de consideraciones inductivistas.
Asi las cosas, la ley universal puede corresponder a una proposicion como
la siguiente: Si “X sucede, Y sucede” o en forma estocastica: “X sucede si Y

sucede con probabilidad.” (p.4).

2.4. Tipo de estudio:

El presente estudio es basico descriptivo correlacional, tal como lo manifiestan
Hernandez et, al (2010) al indicar que la investigacion correlacional asocia

variables mediante un patron predecible para un grupo o poblacion. (p. 81)

Este estudio tiene como finalidad conocer la relacion que exista entre las
variables: calidad de vida profesional y satisfaccion laboral en trabajadores del area
de RRHH de la SUNAT. Lima 2016.

2.5. Disefio de investigacion

Por el disefio, la presente investigacion es no experimental, ya que se baso en las
observaciones de los hechos en estado natural, sin la intervencién o manipulacion
del investigador. Al respecto, Hernandez et. al. (2010) afirman que las
investigaciones no experimentales son estudios que se realizan sin la manipulacion
deliberada de variables y en los que solo se observan fenGmenos en su ambiente

natural para después analizarlos. (p.149)

Del mismo modo, el disefio de esta investigacion es transversal porque su
proposito es describir las variables: calidad de vida profesional y satisfaccion
laboral en trabajadores del area de RRHH de la SUNAT. Lima 2016. Asimismo
Hernandez et al. (2010) afirman que los disefios transeccionales (transversales)

son investigaciones que recopilan datos en un momento unico. (p.151)
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El disefio de la investigacion fue de tipo no experimental: Corte transversal y
correlacional, ya que no se manipulard ni se someterd a prueba las variables de

estudio.

Fue no experimental ya que es el proceso por el cual “la investigacion que
se realiza sin manipular deliberadamente variables. Es decir, se trata de estudios
donde no hacemos variar en forma intencional las variables independientes para

ver su efecto sobre otras variables” (Hernandez et al., 2010, p. 149).

Transversal, dado que su propdésito fue “describir variables y analizar su
incidencia e interrelacion en un momento dado. Es como tomar una fotografia de

algo que sucede” (Hernandez et al., 2010, p.151).

Graficamente se denota:
01X

02Y

Esquema de tipo de disefio. Tomado de (Sanchez y Reyes 1984)

Donde:

M : Muestra de estudio

X : Calidad de vida profesional
Y : Satisfaccion laboral

01y 02 : Puntuaciones de las variables

r : Correlacion
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2.6. Poblacién, muestra

Poblacion
Para Francica (1988, citado por Bernal, 2006), “la poblacion es el conjunto de todos
los elementos a los cuales se refiere la investigacion. Se puede definir también

como el conjunto de todas las unidades de muestreo” (p.164)

La poblacién del presente estudio estuvo constituida por 70 trabajadores
del area de RRHH de la SUNAT. Lima 2016.

2.7. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos:

Técnica

La definicidon de la técnica segun Tamayo (2004) “es la parte operativa del disefio
investigativo. Hace relacion al procedimiento, condiciones y lugar de la recoleccion
de datos. (p. 211).

Para la presente investigacion se utilizara la técnica de la encuesta, que
segun Tamayo (2004) “Es un cuestionario que lee el respondedor, contiene una
serie de items o0 preguntas estructuradas, formuladas y llenadas por un

empadronador frente a quien responde”. (p. 212).

Instrumentos

El instrumento que se utilizé fue el cuestionario que corresponde a la técnica de la
encuesta, el cuestionario segun Rodriguez (2005) “constituye una forma concreta
de la técnica de observacién, logrando que el investigador fije su atencion en ciertos

aspectos y se sujeten a determinadas condiciones”. (p. 98).

Variable 1: La calidad de vida profesional

Nombre original: Cuestionario acerca de la vida profesional.

Autor: Percy Milton Castillo Masias

Afno: 2017

Tipo de instrumento: cuestionario

Objetivo: Describir las particularidades de la variable calidad de vida profesional en
trabajadores del area de RRHH de la SUNAT. Lima 2016Duracién: 30 minutos

Significacion: El cuestionario estd referido a determinar la calidad de vida
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profesional en trabajadores del &rea de RRHH de la SUNAT. Lima 2016.

Estructura: El cuestionario consta de 33 items, con una escala de 05 alternativas
de respuestas de opcion multiple, de tipo Likert, como: Nunca (1), Casi nunca (2),

A veces (3), Casi siempre (4) y Siempre (5)

Variable 2: Satisfacciéon laboral

Nombre original: Cuestionario acerca de la Satisfaccion laboral.

Autor: Percy Milton Castillo Masias

Ano: 2017

Tipo de instrumento: cuestionario

Obijetivo: Describir las particularidades de la variable la satisfaccion laboral en
trabajadores del area de RRHH de la SUNAT. Lima 2016Duracién: 30 minutos

Significacion: El cuestionario esta referido a determinar la satisfaccion laboral en
trabajadores del area de RRHH de la SUNAT. Lima 2016.

Estructura: El cuestionario consta de 27 items, con una escala de 05 alternativas
de respuestas de opcion multiple, de tipo Likert, como: Nunca (1), Casi nunca (2),

A veces (3), Casi siempre (4) y Siempre (5)

la calidad de vida profesional y la satisfaccion laboral en trabajadores del area de
RRHH de la SUNAT. Lima 2016

Validacion y confiabilidad del instrumento

Validez o juicio de expertos:

Para Hernandez et al (2010) la validez es el grado en que un instrumento en verdad

mide la variable que pretende medir (p.201).

Esta escala de actitudes acerca de la calidad de vida profesional y
satisfaccion laboral en trabajadores del area de RRHH de la SUNAT. Lima 2016,
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serd sometida a criterio de un grupo de Jueces Expertos, integrado por profesores
entre Magister y Doctores en gestion que laboran en la Escuela de Posgrado de la
Universidad Cesar Vallejo, quienes informaran acerca de la aplicabilidad del

cuestionario de la presente investigacion.

Tabla 3

Validez de los cuestionarios calidad de vida profesional y satisfaccion laboral en
trabajadores del area de RRHH de la SUNAT. Lima 2016

Aplicabilidad del

Expertos Suficiencia del instrumento _
instrumento
Experto 1 Hay suficiencia Es aplicable
Experto 2 Hay suficiencia Es aplicable
Experto 3 Hay suficiencia Es aplicable

Prueba de confiabilidad

Segun Hernandez, et al (2010), la confiabilidad de un instrumento de medicién “es
el grado en que un instrumento produce resultados consistentes y coherentes”. (p.
200).

Para establecer la confiabilidad del cuestionario, se utilizé la prueba
estadistica de fiabilidad alfa de Cronbach, con una muestra piloto de 70
trabajadores del area de RRHH de la SUNAT. Luego se procesaran los datos,

haciendo uso del Programa Estadistico SPSS versién 20.0.
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Tabla 4:
Confiabilidad del cuestionario de calidad de vida profesional y satisfaccion laboral
en trabajadores del area de RRHH de la SUNAT. Lima 2016

Alfa de Cronbach Confiabilidad

calidad de vida profesional 0,891 Confiable

Satisfaccion laboral 0,732 Confiable

Fuente: elaboracion propia del autor

Como se observa en la tabla 4, la variable calidad de vida profesional y la
satisfaccion laboral tienen coeficientes de Cronbach ,891 y ,732 respectivamente.

Por lo tanto el instrumento que mide las variables es confiable.

2.8. Métodos de andlisis de datos

En primer lugar, se procedié a encuestar a la muestra conformada 70 trabadores
del 4rea de RRHH de la SUNAT. Lima 2016 en una sesion de 30 minutos
aproximadamente, se les aplicé el instrumento de estudio, con el objetivo de

recolectar la informacién acerca de las variables y dimensiones de investigacion.

Posteriormente, se procedio a la calificacion y tabulacion de los datos en la
Hoja de Calculo Excel.

Finalmente, se analizaron los datos a través del programa estadistico SPSS
version 20.0 en espaifiol para obtener los resultados pertinentes al estudio, los
cuales fueron expresados mediante tablas y figuras, e interpretados
correspondiente de acuerdo a los objetivos e hipétesis planteados en la

investigacion.



1. Resultados
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3.1 Descripcion de resultados

Para la presentacion de los resultados, se asumieron las puntuaciones de la calidad
de vida profesional y satisfaccion laboral en trabajadores del area de RRHH de la
SUNAT, para después se procederan a la transformacion de la puntuacion para la
presentacion por niveles a los datos

Tabla 5

Distribucién de frecuencias por nivel de la calidad de vida profesional en
trabajadores del area de RRHH de la SUNAT. Lima 2016

calidad de vida profesional

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Bajo 2 2,9 2,9 29
Moderada 50 71,4 71,4 74,3
Alto 18 25,7 25,7 100,0

Total 70 100,0 100,0

804

0=

40

204

T T
moderaca alto

calidad de vida profesional
Figura 1. Niveles porcentuales de la calidad de vida profesional en trabajadores del
area de RRHH de la SUNAT. Lima 2016

En cuanto al resultado del nivel porcentual de la calidad de vida profesional en
trabajadores del area de RRHH de la SUNAT, se tiene que el 2.86% de los
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encuestados manifiestan que la calidad de vida profesional en trabajadores es bajo,
mientras que el 71.43% manifiestan que el nivel es moderado y el 25.71%
manifiesta que en nivel es alto en cuanto de la calidad de vida profesional en
trabajadores del area de RRHH de la SUNAT. Lima 2016

Tabla 6

Distribucion de frecuencias por nivel de la satisfaccion laboral en trabajadores del
area de RRHH de la SUNAT. Lima 2016

Satisfaccion laboral

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Mala 3 4.3 4.3 4.3
Regular 55 78,6 78,6 82,9
Buena 12 17,1 17,1 100,0

Total 70 100,0 100,0

a0
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40

204
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mala regular

satisfaccion laboral

Figura 2. Niveles porcentuales de la satisfaccion laboral en trabajadores del area
de RRHH de la SUNAT. Lima 2016

En cuanto al resultado del nivel porcentuales de la satisfaccion laboral en
trabajadores del area de RRHH de la SUNAT, se tiene que el 4.29% de los
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encuestados manifiestan que la satisfaccion laboral en trabajadores es mala,
mientras que el 78.57% manifiestan que el nivel es moderado y el 17.14%
manifiesta que en nivel es alto en cuanto a la satisfaccion laboral en trabajadores
del area de RRHH de la SUNAT. Lima 2016

Tabla 7

Distribucién de frecuencias por niveles de la carga laboral en trabajadores del area
de RRHH de la SUNAT. Lima 2016

Carga laboral

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélido Bajo 4 5,7 5,7 5,7
Moderada 52 74,3 74,3 80,0
Alto 14 20,0 20,0 100,0

Total 70 100,0 100,0

B0=

40

20

T T
moderada alto

carga laboral
Figura 3. Niveles porcentuales de la carga laboral en trabajadores del area de
RRHH de la SUNAT. Lima 2016

En cuanto al resultado del nivel porcentuales de la carga laboral en trabajadores
del area de RRHH de la SUNAT, se tiene que el 5.71% de los encuestados

manifiestan que la carga laboral en trabajadores es bajo, mientras que el 74.29%



53

manifiestan que el nivel es moderado y el 20% manifiesta que en nivel es alto en
cuanto a la carga laboral en trabajadores del area de RRHH de la SUNAT. Lima
2016

Tabla 8

Distribucion de frecuencias por niveles de la motivacion intrinseca en trabajadores
del rea de RRHH de la SUNAT. Lima 2016

Motivacion intrinseca

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Bajo 2 29 2,9 2,9
Moderada 22 314 31,4 34,3
Alto 46 65,7 65,7 100,0

Total 70 100,0 100,0

20

T
moderada alto

motivacion intrinseca

Figura 4. Niveles porcentuales de la motivacion intrinseca en trabajadores del area
de RRHH de la SUNAT. Lima 2016

Asimismo, en cuanto al resultado del nivel porcentuales de la motivacion intrinseca
en trabajadores del area de RRHH de la SUNAT, se tiene que el 2.86% de los

encuestados manifiestan que la motivacion intrinseca en trabajadores es bajo,
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mientras que el 31.43% manifiestan que el nivel es moderado y el 65.71%
manifiesta que en nivel es alto en cuanto a la motivacion intrinseca en trabajadores
del area de RRHH de la SUNAT. Lima 2016

Tabla 9

Distribucion de frecuencias por niveles del apoyo directivo en trabajadores del area
de RRHH de la SUNAT. Lima 2016

Apoyo directivo

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Bajo 15 21,4 21,4 21,4
Moderada 49 70,0 70,0 91,4
Alto 6 8,6 8,6 100,0

Total 70 100,0 100,0

60—

40—

20+

bajo moderada

apoyo directivo
Figura 5. Niveles porcentuales del apoyo directivo en trabajadores del area de
RRHH de la SUNAT. Lima 2016

Finalmente, en cuanto al resultado del nivel porcentuales del apoyo directivo en
trabajadores del area de RRHH de la SUNAT, se tiene que el 21.43% de los
encuestados manifiestan del apoyo directivo es bajo, mientras que el 70%

manifiestan que el nivel es moderado y el 8.57% manifiesta que en nivel es alto en
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cuanto del apoyo directivo en trabajadores del &rea de RRHH de la SUNAT. Lima
2016

Niveles comparativos entre la calidad de vida profesional y satisfaccién
laboral en trabajadores del area de RRHH de la SUNAT. Lima 2016

Después de la obtencién de los datos a partir de los instrumentos descritos,
procedemos al andlisis de los mismos, en primera instancia se presentan los
resultados generales en cuanto a los niveles de la variable de estudio de manera

descriptiva, para luego tratar la prueba de hipétesis tanto general y especifica
Resultado general de la investigacion

Tabla 10

Distribucién de frecuencias entre la calidad de vida profesional y satisfaccién laboral
en trabajadores del &rea de RRHH de la SUNAT. Lima 2016

Tabla cruzada calidad de vida profesional *satisfaccion laboral

satisfaccién laboral

mala regular buena Total

calidad de vida Bajo Recuento 0 2 0 2
profesional % del total 0,0% 2,9% 0,0% 2,9%
Moderada Recuento 3 40 7 50

% del total 4,3% 57,1% 10,0% 71,4%

Alto Recuento 0 13 5 18

% del total 0,0% 18,6% 7,1% 25,7%

Total Recuento 3 55 12 70

% del total 4,3% 78,6% 17,1% 100,0%
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Figura 6. Niveles entre la calidad de vida profesional y satisfaccion laboral en
trabajadores del area de RRHH de la SUNAT. Lima 2016

De la tabla y figura, se observa la distribucién del diagrama en cuanto a los niveles

entre la calidad de vida profesional y satisfaccion laboral en trabajadores del area

de RRHH de la SUNAT. Lima 2016, de las cuales se tiene el 7% de los encuestados

manifiestan que el nivel de la satisfaccion laboral es bueno por lo que el nivel de la

calidad de vida profesional es alto, asi mismo el 57% de los encuestados

manifiestan que el nivel es regular por lo que el nivel de la calidad de vida

profesional es moderado y ningun encuestado manifiesta que la satisfaccion laboral

es mala por lo que el nivel de la calidad de vida profesional es bajo en trabajadores
del area de RRHH de la SUNAT. Lima 2016



Resultado especifico entre

Tabla 11
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la carga laboral y la satisfaccién laboral en
trabajadores del area de RRHH de la SUNAT. Lima 2016

Distribucion de frecuencias entre la carga laboral y la satisfaccion laboral en
trabajadores del area de RRHH de la SUNAT. Lima 2016

Tabla cruzada carga laboral *satisfaccion laboral

satisfaccién laboral

mala Regular buena Total
carga bajo Recuento 0 3 1 4
laboral % del total 0,0% 4,3% 1,4% 5,7%
moderada Recuento 2 39 11 52
% del total 2,9% 55,7% 15,7% 74,3%
alto Recuento 1 13 0 14
% del total 1,4% 18,6% 0,0% 20,0%
Total Recuento 3 55 12 70
% del total 4,3% 78,6% 17,1% 100,0%
1 1 1
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Figura 7. Niveles entre la carga laboral y la satisfaccién laboral en trabajadores del
area de RRHH de la SUNAT. Lima 2016

De la tabla y figura, se observa la distribucion del diagrama en cuanto a los niveles

entre la carga laboral y la satisfaccion laboral en trabajadores del area de RRHH

de la SUNAT. Lima 2016, de las cuales se tiene el 0% de los encuestados

manifiestan que el nivel de la satisfaccion laboral es bueno por lo que el nivel de la

calidad de vida profesional en la dimensién carga laboral es alto, asi mismo el 56%

de los encuestados manifiestan que el nivel es regular por lo que el nivel de la
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calidad de vida profesional en la dimension carga laboral es moderado y ningun
encuestado manifiesta que la satisfaccion laboral es mala por lo que el nivel de la
calidad de vida profesional en la dimension carga laboral es bajo en trabajadores
del area de RRHH de la SUNAT. Lima 2016

Resultado especifico entre la motivacion intrinseca y la satisfaccion laboral
en trabajadores del area de RRHH de la SUNAT. Lima 2016

Tabla 12

Distribucién de frecuencias entre la motivacion intrinseca y la satisfaccion laboral
en trabajadores del &rea de RRHH de la SUNAT. Lima 2016

Tabla cruzada motivacion intrinseca *satisfaccion laboral

satisfaccién laboral

mala Regular buena Total

motivacion bajo Recuento 0 1 1 2
intrinseca % del total 0,0% 1,4% 1,4% 2,9%
moderada Recuento 1 19 2 22

% del total 1,4% 27,1% 2,9% 31,4%

alto Recuento 2 35 9 46

% del total 2,9% 50,0% 12,9% 65,7%

Total Recuento 3 55 12 70
% del total 4,3% 78,6% 17,1% 100,0%
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mala regular bueno
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Figura 8. Niveles entre la motivacion intrinseca y la satisfaccion laboral en
trabajadores del area de RRHH de la SUNAT. Lima 2016
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De la tabla y figura, se observa la distribucion del diagrama en cuanto a los niveles
entre la motivacion intrinseca y la satisfaccion laboral en trabajadores del area de
RRHH de la SUNAT. Lima 2016, de las cuales se tiene el 13% de los encuestados
manifiestan que el nivel de la satisfaccion laboral es bueno por lo que el nivel de la
calidad de vida profesional en la dimension motivacién intrinseca es alto, asi mismo
el 27% de los encuestados manifiestan que el nivel es regular por lo que el nivel de
la calidad de vida profesional en la dimension motivacion intrinseca es moderado
y ningun encuestado manifiesta que la satisfaccion laboral es mala por lo que el
nivel de la calidad de vida profesional en la dimensién motivacion intrinseca es bajo
en trabajadores del &rea de RRHH de la SUNAT. Lima 2016

Resultado especifico entre el apoyo directivo y la satisfaccion laboral en
trabajadores del area de RRHH de la SUNAT. Lima 2016

Tabla 13

Distribucién de frecuencias entre el apoyo directivo y satisfaccion laboral en
trabajadores del area de RRHH de la SUNAT. Lima 2016

Tabla cruzada apoyo directivo *satisfaccion laboral

satisfaccioén laboral

mala regular buena Total

apoyo directivo Bajo Recuento 1 14 0 15
% del total 1,4% 20,0% 0,0% 21,4%

Moderada Recuento 2 35 12 49

% del total 2,9% 50,0% 17,1% 70,0%

Alto Recuento 0 6 0 6

% del total 0,0% 8,6% 0,0% 8,6%

Total Recuento 3 55 12 70

% del total 4,3% 78,6% 17,1% 100,0%
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Figura 9. Niveles entre el apoyo directivo y satisfaccion laboral en trabajadores
del area de RRHH de la SUNAT. Lima 2016

Finalmente en la tabla y figura, se observa la distribucion del diagrama en cuanto a
los niveles entre el apoyo directivo y satisfaccion laboral en trabajadores del area
de RRHH de la SUNAT. Lima 2016, de las cuales se tiene el 0% de los encuestados
manifiestan que el nivel de la satisfaccion laboral es bueno por lo que el nivel de la
calidad de vida profesional en la dimension apoyo directivo es alto, asi mismo el
50% de los encuestados manifiestan que el nivel es regular por lo que el nivel de la
calidad de vida profesional en la dimension apoyo directivo es moderado y el 1%
encuestado manifiesta que la satisfaccion laboral es mala por lo que el nivel de la
calidad de vida profesional en la dimension apoyo directivo es bajo en trabajadores
del area de RRHH de la SUNAT. Lima 2016

4.3. Contrastacion de hipotesis
Hipotesis general de la investigacion
Ho: No existe relacion significativa entre la calidad de vida profesional y la

satisfaccion laboral en trabajadores del area de RRHH de la SUNAT. Lima 2016

Hg: Existe relacién significativa entre la calidad de vida profesional y la satisfaccion
laboral en trabajadores del area de RRHH de la SUNAT. Lima 2016

Nivel de significacion: a = 0.05



61

Rechazar la hipétesis nula si: p<0.05

Tabla 14

Grado de correlacion y nivel de significacion entre la calidad de vida profesional y

la satisfaccion laboral en trabajadores del area de RRHH de la SUNAT. Lima 2016

Correlaciones

calidad de vida satisfaccion
profesional laboral

Rho de calidad de vida Coeficiente de correlacion 1,000 ,803"
Spearman profesional Sig. (bilateral) . ,000
N 70 70

satisfaccion laboral Coeficiente de correlacion ,803™ 1,000

Sig. (bilateral) ,000 .

N 70 70

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

De los resultados que se aprecian en la tabla adjunta se presentan los estadisticos
en cuanto al grado de correlacion entre las variables determinada por el Rho de
Spearman = 0,803 significa que existe alta relacién positiva entre las variables,
frente al (grado de significacion estadistica) p < 0,05, por lo que rechazamos la
hipétesis nula y aceptar la hipétesis alterna, existe relacion significativa entre la
calidad de vida profesional y satisfaccion laboral en trabajadores del area de RRHH
de la SUNAT. Lima 2016

Hipotesis especifica Especifico 1

Ho: No existe relacidn entre la carga laboral y la satisfaccion laboral en trabajadores
del area de RRHH de la SUNAT. Lima 2016

H1: Existe relacion entre la carga laboral y la satisfaccion laboral en trabajadores
del area de RRHH de la SUNAT. Lima 2016

Nivel de significacion: a = 0.05

Rechazar la hipotesis nula si: p<0.05
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Tabla 15

Grado de correlacion y nivel de significacion entre la carga laboral y la satisfaccion
laboral en trabajadores del area de RRHH de la SUNAT. Lima 2016

Correlaciones

satisfaccion

laboral carga laboral
Rho de satisfaccion Coeficiente de correlacion 1,000 434"
Spearman laboral Sig. (bilateral) . ,000
N 70 70
carga laboral Coeficiente de correlacion 434" 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 70 70

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

En cuanto al resultado especifico se aprecian en la tabla los resultados que se aprecian
en la tabla adjunta se presentan los estadisticos en cuanto al grado de correlacion
entre las variables determinada por el Rho de Spearman = 0,434 significa que existe
una moderada relacion positiva entre las variables, frente al (grado de significacion
estadistica) p < 0,05, por lo que rechazamos la hipétesis nula y aceptar la hipotesis
alterna, existe relacién entre la carga laboral y la satisfaccion laboral en
trabajadores del area de RRHH de la SUNAT. Lima 2016

Hipotesis especifica Especifico 2

Ho: No existe relacién entre la motivacion intrinseca y la satisfaccién laboral en
trabajadores del area de RRHH de la SUNAT. Lima 2016

H1: Existe relacion entre la motivacion intrinseca y la satisfaccion laboral en
trabajadores del area de RRHH de la SUNAT. Lima 2016

Nivel de significacion: a = 0.05

Rechazar la hipétesis nula si: p<0.05



63

Tabla 16

Grado de correlacion y nivel de significacion entre la motivacion intrinseca vy la
satisfaccion laboral en trabajadores del area de RRHH de la SUNAT. Lima 2016

Correlaciones

satisfaccion motivacion

laboral intrinseca
Rho de satisfaccion Coeficiente de correlacion 1,000 ,793™
Spearman laboral Sig. (bilateral) . ,000
N 70 70
motivacion Coeficiente de correlacion , 793" 1,000

intrinseca Sig. (bilateral) ,000

N 70 70

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

En cuanto al resultado especifico se aprecian en la tabla los resultados que se
aprecian en la tabla adjunta se presentan los estadisticos en cuanto al grado de
correlacion entre las variables determinada por el Rho de Spearman = 0,793
significa que existe una alta relacion positiva entre las variables, frente al (grado de
significacién estadistica) p < 0,05, por lo que rechazamos la hipétesis nula y aceptar
la hipotesis alterna, existe relacion entre la motivacion intrinseca y la satisfaccion
laboral en trabajadores del &rea de RRHH de la SUNAT. Lima 2016

Hipotesis especifica especifico 3

Ho: No existe relacion entre el apoyo directivo y la satisfaccion laboral en
trabajadores del area de RRHH de la SUNAT. Lima 2016

H2: Existe relacion entre el apoyo directivo y la satisfaccion laboral en trabajadores
del area de RRHH de la SUNAT. Lima 2016

Nivel de significacion: a = 0.05

Rechazar la hipétesis nula si: p<0.05
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Tabla 17

Grado de correlacion y nivel de significacion entre el apoyo directivo y la

satisfaccion laboral en trabajadores del area de RRHH de la SUNAT. Lima 2016

Correlaciones

satisfaccién laboral  apoyo directivo

Rho de satisfaccion Coeficiente de correlacion 1,000 ,794™
Spearman laboral Sig. (bilateral) . ,000
N 70 70
apoyo directivo  Coeficiente de correlacion 794" 1,000

Sig. (bilateral) ,000
N 70 70

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

Finalmente en cuanto al resultado especifico se aprecian en la tabla los resultados
que se aprecian en la tabla adjunta se presentan los estadisticos en cuanto al grado
de correlacién entre las variables determinada por el Rho de Spearman = 0,794
significa que existe una alta relacion positiva entre las variables, frente al (grado de
significacién estadistica) p < 0,05, por lo que rechazamos la hipétesis nula y aceptar
la hipétesis alterna, existe relacion entre el apoyo directivo y la satisfaccion laboral
en trabajadores del &rea de RRHH de la SUNAT. Lima 2016



IV. Discusion
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Discusién

En el presente estudio se ha realizado el andlisis estadistico de caracter descriptivo
correlacional entre la calidad de vida profesional y satisfaccion laboral en
trabajadores del area de RRHH de la SUNAT. Lima 2016. En primer lugar, dicho
analisis se llevé a cabo con el propésito de determinar el nivel de apreciaciones
predominante respecto a cada una de las variables de estudio, y en segundo lugar,
determinar la relacidon que existe entre las dimensiones de la variable calidad de

vida profesional y la variable: satisfaccion laboral.

Con referencia a la hipoétesis general, los resultados detectados con la
prueba de correlacion de Spearman, indican una relacion alta significativa las
variables determinada por el Rho de Spearman = 0,803 significa que existe alta
relacion positiva entre las variables, frente al (grado de significacidén estadistica) p
<0,05

En referencia a los antecedentes consultados respecto a la investigacion,
encontramos algunos que se relacionan con dichas variables asi por ejemplo
tenemos a Figueroa (2014) en su tesis para optar el grado de Doctor, titulada
“Antecedentes y consecuencias de la satisfaccion laboral en organizaciones
estresantes: el caso de la policia de Puerto Rico”. La investigacién pretende integrar
el método cientifico que corresponde al exploratorio descriptivo con un enfoque
cuantitativo de caracteristica transversal. El objetivo fue describir indicadores de
satisfaccion de los miembros de la PPR, Region de Humacao respecto a diversos
temas laborales muy importantes para desarrollar planes operacionales y
estratégicos enfocados en maximizar los recursos humanos. La poblacion objeto
de nuestra investigacion consta de 629 policias y civiles, con una muestra aleatoria
de tipo intencionado, en el cual se utiliz6 un muestreo probabilistico y un intervalo
de confianza de 97 %. La muestra seleccionada fue de 425 miembros del personal
asignado a la region de la Policia de Humacao, los resultados indican que: dentro
de las variables internas de actividad del policia, las correspondientes al desarrollo
profesional son las que indican una mayor insatisfaccién. La satisfaccion o
insatisfaccion esta muy relacionada con actitudes personales del policia, dentro
(desempefio interorganizacional) y fuera de su puesto de trabajo. Las

comparaciones anteriores muestran que el Constructo SAT100 es un indicador
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consistente de satisfaccion. La experiencia, la edad y la posicion jerarquica en la
policia influyen significativamente en el grado de satisfaccion. No existen
diferencias significativas entre los distintos distritos, ni entre las diferentes unidades.
Se construyé un modelo de regresion multiple que estima que el 32 % de la
insatisfaccion se debe a factores personales tanto en el desempefio como de su
forma de vida cuando el policia esta de franco o de servicio. Estos resultados
revelan una relacion positiva entre variables familiares y satisfaccion en el trabajo
de policia. Por otra parte la variable que estimula mayor insatisfaccion esta

relacionada a los recursos financieros y equipo u herramientas de trabajo.

Delgado (2010), en la tesis titulada, La motivacion laboral y su influencia en
el desempefio organizacional, siendo la institucion que respaldo dicha investigacion
la Universidad Central de Venezuela, tuvo por objetivo analizar la incidencia de la
motivacion laboral en el desempefio organizacional que poseen los empleados de
la empresa de bienes- Raices Multiviviendas, C.A”. El tipo de investigacion fue una
investigacion de Campo. El nivel de investigacion fue descriptivo y se elabor6 un
cuestionario para ser aplicado a una poblacién de 12 unidades de observacion que
viene a ser el personal que labora en la Empresa de Bienes- Raices Multiviviendas,
C.A, llega a la conclusion que la motivacion laboral influye favorablemente en el
desempeiio organizacional que poseen los empleados de la empresa de bienes-

Raices Multiviviendas, C.A”.

Fuentes (2012), titula su tesis Satisfaccion laboral y su influencia en la
productividad (estudio realizado en la delegacion de recursos humanos del
organismo judicial en la ciudad de Quetzaltenango. La investigacion tiene como
objetivo establecer la influencia que tiene la satisfaccién laboral en la productividad
del recurso humano. El estudio es de tipo descriptivo. La muestra se llevo a cabo
con 20 trabajadores de la Delegacion de Recursos Humanos del Organismo
Judicial. Como instrumentos se usaron la escala de tipo Likert y una encuesta de
productividad. Se concluye que no existe influencia entre la satisfaccion laboral y
productividad. Los 20 encuestados manifestaron tener un nivel de satisfaccion
laboral alto (de 67 a 100 puntos); esto se puede confirmar con los resultados
obtenidos en la pregunta No. 16 sobre si se siente satisfecho con el trabajo que

realizan, el 71% considera que siempre se siente satisfecho con el trabajo que
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realiza el cual ayuda a alcanzar los objetivos institucionales, mientras que el 29%

respondid que generalmente se siente satisfecho.

Pablos (2016), denomina su tesis Estudio de satisfaccion laboral y
estrategias de cambio de las enfermeras en los hospitales publicos de Badajoz y
Céaceres. La investigacion tiene como objetivo determinar el grado de satisfaccion
laboral de las enfermeras asistenciales, que trabajan en los hospitales publicos de
las ciudades de Badajoz y Caceres. Transferir los resultados a sus érganos
gestores. La tesis es de tipo descriptiva. La muestra se llevd a cabo con 231
enfermeras. Los instrumentos que se utilizaron fueron el cuestionario y el grupo de
discusion. Se concluye que aunque con escasa diferencia, en la "Percepcion del
Ambito de Trabajo", las enfermeras que trabajan en los hospitales publicos de
Céaceres muestran una satisfaccion laboral mayor que las de Badajoz. Unicamente
en el factor Condiciones Ambientales, Infraestructuras y Recursos, son las
enfermeras de los hospitales de Badajoz las que se encuentran mas satisfechas.
El motivo por el cual se han obtenido estos resultados puede estar relacionado con
el hecho de haberse realizado mejoras en diferentes Unidades de los hospitales de
la ciudad de Badajoz, y posterior al estudio comenzaron reformas en Unidades de
los hospitales de Caceres.

Cisneros (2011), titula su tesis Satisfaccion laboral del personal de
enfermeria v su relacién con las condiciones de trabajo hospitalario. El objetivo de
la investigacién es determinar la relacion entre la satisfaccion laboral del personal
de enfermeria y las condiciones de trabajo hospitalario. El tipo de investigacion es
descriptivo, correlacional y transversal. La muestra se llevo a cabo con el personal
de enfermeria que son 55. Como instrumentos se utilizaron la Escala General de
Satisfaccion NTP 394 y un cuestionario sobre condiciones de trabajo. De la
investigacion se concluye que los resultados demuestran que no existe una
correlacion entre la satisfaccion laboral y las condiciones de trabajo del personal de
enfermeria en esta poblacion, por lo que es probable que existan otros factores
asociados a la satisfaccion y que no se encuentran contemplados en este estudio.
Se encontr6 que el personal de enfermeria se encuentra en un nivel de satisfaccion
moderado, dandole mayor importancia al salario, horario y estabilidad en el empleo

y esto se traduce en una mayor productividad para la institucion, pero



69

desafortunadamente se encuentra que el personal de enfermeria cuenta con un
nivel de motivacién bajo debido a esto es importante sefialar que cuando al
personal no se le brinda la oportunidad de promocionar, que sus tareas se vuelvan
monotonas, capacidad de utilizar sus capacidades y que considere que su

responsabilidad asignada no es la suficiente, esto genera insatisfaccion.

Martinez (2014), titula su tesis Influencia de la satisfaccion laboral en el
desempefio de los trabajadores del area de operaciones en el Servicio De
Administracién Tributaria de Trujillo (SATT) en el afio 2013. El objetivo de la
investigacion es determinar la influencia de la satisfaccion laboral en el desempefio
de los trabajadores del area de operaciones en el Servicio de Administracion
Tributaria de Trujillo en el afio 2013. El tipo de investigacion es descriptivo-
correlacional. La muestra se llevo a cabo con 42 trabajadores del area de
operaciones del Servicio de Administracion Tributaria de Trujillo. Como
instrumentos se utilizaron la guia de observacién y la encuesta. Se concluye que la
satisfaccion del personal del area de operaciones es bajo en la mayoria de los
aspectos observados. Los factores de mayor incidencia positiva son una buena
identificacion con el trabajo que realizan y la posibilidad de crecimiento profesional,
los factores negativos fueron los salarios, la organizacion del trabajo, la falta de
informacion sobre el desarrollo de su trabajo, el sistema de control y la falta de

reconocimiento por el trabajo desarrollado.

Alfaro, Leyton, Meza y Saénz (2012), denominan su tesis Satisfaccién laboral
y su relacion con algunas variables ocupacionales en tres municipalidades. El
objetivo de la investigacion es aportar indicios sobre la situacion de la satisfaccion
laboral en la muestra de municipalidades y proponer explicaciones que permitan
entenderlos y mejorarlos. El tipo de investigacion es descriptivo-correlacional. La
muestra se llevo a cabo con el personal de 3 diferentes municipalidades siendo un
total de 369. Se utilizé como instrumento el cuestionario “Escala de Opiniones SL-
SPC. Se concluye que Los niveles de satisfaccion laboral medio reportados por los
trabajadores de las tres municipalidades analizadas se pueden considerar
Promedio, lo que indicaria que hay posibilidades de mejoria. No existen diferencias

significativas en el reporte del nivel de satisfaccion laboral medio de los
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trabajadores de cada una de las tres municipalidades analizadas. Esto podria
deberse a que, en general, ellas tienen marcos comunes como son: (a) la
municipalidad distrital tiene con estructuras organizacionales bien definidas y
semejantes por ley, (b) la normativa que las rige y que impacta en las relaciones
laborales es la misma, y (c) tienen una cercana ubicacién geogréafica y proximidad

(Lima Metropolitana y Callao).



V. Conclusiones
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Primera conclusién

De la hipdtesis general podemos concluir que existe relacion significativa entre las
variables determinada por el Rho de Spearman = 0,803 significa que existe alta
relacion positiva entre las variables, frente al (grado de significacion estadistica) p
< 0,05, por lo que rechazamos la hipotesis nula y aceptar la hipotesis alterna, existe
relacion significativa entre la calidad de vida profesional y satisfaccion laboral en
trabajadores del area de RRHH de la SUNAT

Segunda conclusién

De acuerdo a los resultados de la primera hipotesis especifica podemos apreciar
que existe relacion significativa entre las variables determinada por el Rho de
Spearman = 0,434 significa que existe una moderada relacién positiva entre las
variables, frente al (grado de significacion estadistica) p < 0,05, por lo que
rechazamos la hipotesis nula y aceptar la hipétesis alterna, existe relacion entre la
carga laboral y la satisfaccion laboral en trabajadores del area de RRHH de la
SUNAT. Lima 2016

Tercera conclusion

De acuerdo a los resultados de la segunda hipotesis especifica podemos apreciar
que existe relacion significativa entre las variables determinada por el Rho de
Spearman = 0,793 significa que existe una alta relacion positiva entre las variables,
frente al (grado de significacion estadistica) p < 0,05, por lo que rechazamos la
hipotesis nula y aceptar la hipotesis alterna, existe relacion entre la motivacion
intrinseca y la satisfaccion laboral en trabajadores del area de RRHH de la SUNAT.
Lima 2016
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Cuarta conclusion:

De acuerdo a los resultados de la tercera hipétesis especifica podemos apreciar
que existe relacion significativa entre las variables determinada por el Rho de
Spearman = 0,794 significa que existe una alta relacion positiva entre las variables,
frente al (grado de significacion estadistica) p < 0,05, por lo que rechazamos la
hipotesis nula y aceptar la hipotesis alterna, existe relacion entre el apoyo directivo
y satisfaccion laboral en trabajadores del &rea de RRHH de la SUNAT. Lima 2016



VI. Recomendaciones
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Primera

Promover en la Sunat talleres donde se desarrollen talleres relacionados a un mejor
entendimiento de la calidad de vida profesional, para asegurar una buena

participacion en la gestion organizacional
Segunda

Promover y sugerir a los directivos el desarrollar de actividades que permitan

desarrollar una mejor motivacion en los trabajadores
Tercero

Buscar mecanismos que permitan lograr un mayor apoyo de los directivos con los

trabajadores con la finalidad de lograr un mejor desempefio
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TITULO: Calidad de vida profesional y satisfaccion laboral en trabajadores del area de RRHH de la SUNAT. Lima 2016.

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES E INDICADORES
problema general: objetivo general: hipotesis general: VARIABLE 1: Calidad de vida profesional
¢Cémo se relaciona la | Determinar la relacién entre | Existe relaciéon | Dimensién Indicadores items Escala
calidad de vida | la  calidad de vida | significativa entre la | Carga laboral. Carga diaria laboral
profesional y la | profesional y la satisfaccion | calidad de vida - 1,2,3,45,
satisfaccion laboral en | laboral en trabajadores del | profesional y la Responsabilidad 6,789, | qiampre
trabajadores del area de | area de RRHH de la | satisfaccién laboral en Apoyo y solidaridad 10,11 Casi P
RRHH de la SUNAT. | SUNAT. Lima 2016 trabajadores del area de — _ :
Lima 20167 RRHH de la SUNAT. Motivacion Creatividad 12,13,14, Zlempre
Objetivos especificos: Lima 2016 intrinseca Esfuerzo emocional 15,16,17, Cg/seices
Problemas Hipétesis especifica: 18,19,20, nunca
especificos: Determinar la relacién entre — - i 21 Nunca
la carga laboral y la | Existe relacion entre la | APoyo directivo Gestion del tiempo 22,23,24,
¢Como se relaciona la | satisfaccion laboral en | carga laboral y la Apoyo de jefes 25,26,27,
carga laboral y la | trabajadores del area de | satisfaccion laboral en 28,29,30,
satisfaccion laboral en | RRHH de la SUNAT. Lima | trabajadores del area de 31,32,33
trabajadores del area de | 2016 RRHH de la SUNAT. VARIABLE 2: Satisfaccion laboral )
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el apoyo directivo y la | Existe relacién entre el | promocién y | reconocimiento, adaptacion y 16, 17’ 18, Casi
¢Como se relaciona el | satisfaccion laboral en | apoyo directivo y la | remuneraciones adecuacion T nunca
apoyo directivo y la | trabajadores del &rea de | satisfaccion laboral en | Satisfacciéon con el 1920 21. | Nunca
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ESCUELA DE POSGRADO

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CUESTIONARIO SOBRE LA CALIDAD DE VIDA PROFESIONAL

Estimados colegas de trabajo, el presente cuestionario trata sobre la

calidad de vida profesional y tiene como propdsito recoger informacion

para detectar las dificultades que existen y buscar alternativas de

solucién. Es de caracter anénimo, por lo que le solicitamos responder

con total libertad y sinceridad marcando con una (x) el nivel de cada

pregunta que usted considere adecuado.

Muchas. Gracias.

LEYENDA

Siempre

Casi siempre

A veces

Casi nunca

R N W A~ O

Nunca

en trabajadores del area de RRHH de la SUNAT

CUESTIONARIO SOBRE CALIDAD DE VIDA PROFESIONAL
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No. | VARIABLE: CALIDAD DE VIDA PROFESIONAL 4 3 2 |1

Dimension 1: Carga diaria laboral CS|AV |CN|N

1 | Cantidad de trabajo que tengo.

2 | Prisas y agobios por la falta de tiempo para realizar
mi trabajo

3 | Presion que recibo para realizar la cantidad de
trabajo que tengo

4 | Presion que recibo para mantener la calidad de mi

trabajo
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5 | Los conflictos que tengo con otras personas de mi
trabajo

6 | La falta tiempo para mi vida personal

7 | La incomodidad fisica en el trabajo

8 | La carga de responsabilidad

9 | Las interrupciones molestas

10 | El estrés que tengo (esfuerzo emocional)

11 | Mi trabajo tiene consecuencias negativas para mi
salud
Dimension 2. Motivacion intrinseca CS|AV|CN|N

12 | Me siento motivado por el tipo de trabajo

13 | La motivacibn que experimento (ganas de
esforzarme)

14 | Me motiva la exigencia de capacitacion para realizar
mi trabajo

15 | Me siento motivado por el apoyo de mi familia

16 | Me motiva mis ganas de ser creativo(a)

17 | Me motiva la capacitacién que tengo para hacer mi
trabajo actual

18 | Me motiva mi trabajo, porque es importante para la
vida de otras personas

19 | Me motiva mi trabajo, ya que me siento orgulloso(a)
de él

20 | Me motivo con lo que tengo que hacer, ya que ello
esta claro

21 | Me motiva el apoyo que recibo de mi equipo
Dimension 3: Apoyo directivo CS|AV |CN|N
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22 | Tengo apoyo en la posibilidad de expresar lo que
siento y necesito como profesional

23 | Tengo satisfaccion con el sueldo que percibo
como profesional

24 | Siento el reconocimiento de mi esfuerzo profesional

25 | Siento la posibilidad de ser promocionado(a) en
base a mi desemperio profesional

26 | Percibo el apoyo de mis jefes o adjuntos en mi
desempeiio profesional

27 | Cuento con el apoyo de mis comparieros(as) en mi
desempeiio profesional

28 | Consideran importante la recepcion de la
informacion de los resultados de mi trabajo

29 | Muestra satisfaccién la institucion donde trabajo, ya
que trata de mejorar la calidad de vida de mi puesto

30 | Los jefes estan satisfechos con la autonomia o
libertad de decisién que tengo

31 | Gratifican los directivos la variedad en mi trabajo

32 | Valoran los directivos la posibilidad de ser creativo

33 | Los directivos me dan la posibilidad de ser

escuchado(a), cuando realizo alguna propuesta




i\—i— ESCUELA DE POSGRADO

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CUESTIONARIO SOBRE SATISFACCION LABORAL

Estimado colegas de trabajo, el presente cuestionario trata sobre la
satisfaccion laboral y tiene como propdésito recoger informacion para
detectar las dificultades que existen y buscar alternativas de solucion.
Es de caracter anénimo, por lo que le solicitamos responder con total
libertad y sinceridad marcando con una (X) el nivel de cada pregunta

gue usted considere adecuado.

Muchas. Gracias.

LEYENDA

Siempre

Casi siempre

A veces

Casi nunca

R N W A~ O

Nunca
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No. | VARIABLE: SATISFACCION LABORAL 514 |3 ]| 2

Dimensidn 1: satisfaccion con la organizacién S |CS | AV | CN

1 Durante su desempefio laboral cumple las

disposiciones que establece la SUNAT.

2 Considera adecuadas las normas que rigen su

desempefio laboral

3 | Los documentos de gestion de la SUNAT le ayudan

a desarrollar un buen trabajo.

4 | Sus jefes reconocen su participacion en el logro de

las metas institucionales

5 Le permiten participar activamente en las

decisiones que se toman institucionalmente
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6 | Los cargos se otorgan al personal que muestra
mejor desempefio laboral.
Dimensién 2: satisfacciéon con las relaciones CS | AV | CN
humanas

7 Los jefes muestran preocupacion por generar un
excelente clima laboral en la institucion.

8 | Consideras que el trato que recibes en la institucion
es de igualdad.

9 Mantienes una relacibn de empatia con los
empleados de la SUNAT.

10 | Los roles que cumples en tu trabajo te permiten
sentirte satisfecho.

11 |La tolerancia es practica constante en las
relaciones laborales de la institucion

12 | El compafierismo es una caracteristica muy buena
gue se practica en la institucion.
Dimension 3: satisfaccion con la promocion y CS | AV | CN
remuneraciones

13 | Se siente satisfecho con los productos que genera
su trabajo

14 | Cuenta con el apoyo suficiente para cumplir sus
tareas laborales.

15 | Las normas institucionales le ayudan a desempefiar
adecuadamente su trabajo

16 | Se considera adecuadamente reconocido por el
trabajo que realiza

17 | Se siente a gusto compartiendo ambientes con sus
compafieros de trabajo

18 | Se siente a gusto compartiendo tareas con sus
compafieros de trabajo
Dimension 4: satisfaccion con el control y CS | AV | CN
supervision

19 | Le permiten desempefiar sus labores sin presiones
de control laboral

20 |La supervision a su trabajo le permite
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desempefarse adecuadamente

21 | La fiscalizacibn es una buena medida para
garantizar su buen desempefio

22 | La fiscalizacibn es una buena medida para
garantizar la transparencia
Dimension 5: satisfaccién con la produccion de CS | AV | CN
bienes y servicios

23 | Laremuneracion que recibe es proporcional con las
tareas que desarrolla

24 | Las gratificaciones que se le otorga son justas en
proporcion con la labor desempefiada

25 | Lainstitucién le brinda incentivos que justifiquen su
desempenio realizado

26 | La institucion le brinda incentivos que motiven un

buen desempefio realizado




Fiabilidad de la calidad de vida profesional

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de
Cronbach N de elementos
,891 33
Estadisticas de total de elemento
Varianza de Alfa de
Media de escala escala si el Correlacion total | Cronbach si el
si el elemento | elemento se ha | de elementos | elemento se ha
se ha suprimido suprimido corregida suprimido

VAR00001 109,64 202,073 -,613 ,900
VAR00002 110,08 200,077 -,295 ,901
VAR00003 109,72 189,460 271 ,891
VARO00004 109,60 182,833 481 ,887
VARO00005 111,64 178,740 ,598 ,885
VARO0006 111,52 189,093 ,076 ,898
VARO0007 111,40 179,833 , 723 ,884
VAR00008 109,68 183,393 714 ,886
VARO00009 110,60 190,333 ,203 ,891
VARO00010 110,44 182,590 ,509 ,887
VARO00011 111,80 185,083 ,226 ,893
VARO00012 110,52 164,677 ,818 ,878
VARO00013 110,36 183,823 427 ,888
VAR00014 110,52 180,593 421 ,888
VARO00015 109,84 178,890 711 ,884
VARO00016 109,76 177,773 , 748 ,883
VARO00017 110,36 167,823 ,804 ,879
VARO00018 109,72 180,127 , 745 ,884
VARO00019 109,92 173,160 ,810 ,881
VAR00020 109,84 176,890 ,817 ,882
VARO00021 110,48 191,093 ,096 ,893
VAR00022 110,56 180,590 ,439 ,888
VAR00023 111,40 169,333 ,658 ,883
VAR00024 111,56 170,507 ,801 ,880
VARO00025 111,92 173,827 544 ,886
VAR00026 111,52 185,010 ,326 ,890
VARO00027 110,76 183,523 729 ,886
VAR00028 110,48 185,760 377 ,889
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VARO00029
VARO00030
VARO00031
VAR00032
VARO00033

110,72
110,68
111,80
111,88
111,12

177,377
184,393
191,917
185,527
196,860

,626
,639
,055
,198
-,154

,884
,887
,894
,894
,900
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Fiabilidad de satisfaccion laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos
,732 26
Estadisticas de total de elemento
Varianza de Alfa de
Media de escala escala si el Correlacion total | Cronbach si el
si el elemento | elemento se ha | de elementos | elemento se ha
se ha suprimido suprimido corregida suprimido

VARO00001 78,20 69,417 ,175 , 730
VAR00002 79,08 63,993 ,530 ,710
VAR00003 79,24 65,857 419 717
VAR00004 79,84 63,057 ,602 ,705
VARO0005 81,00 57,500 124 ,684
VAR00006 81,36 67,573 ,160 ,731
VARO0007 80,76 74,190 -,275 , 762
VARO0008 80,68 69,977 ,001 ,738
VAR00009 79,08 76,243 -,506 ,763
VARO00010 79,40 59,583 J74 ,689
VARO00011 79,64 64,407 ,488 712
VAR00012 79,56 68,090 ,084 ,738
VARO00013 79,08 63,827 ,687 ,706
VARO00014 79,52 64,343 494 712
VAR00015 79,40 58,833 ,671 ,691
VARO00016 80,24 61,523 ,579 ,702
VARO00017 79,48 76,093 -,378 ,769
VAR00018 79,00 67,333 171 ,730
VARO00019 79,56 69,257 ,092 ,733
VAR00020 79,72 59,377 576 ,697
VAR00021 80,76 74,190 -,275 , 762
VAR00022 80,08 61,410 447 ,709
VAR00023 79,56 68,090 ,084 ,738
VAR00024 80,64 54,990 ,679 ,681
VARO00025 80,92 57,993 ,557 ,696
VAR00026 81,20 75,583 -,445 , 761
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N° DIMENSIONES / items Pertinencial! Relevancia? | Claridad3 Sugerencias
Dimension 1: Carga laboral Si No Si | No | Si | No
1 | Cantidad de trabajo que tengo. X X X
2 | Prisas y agobios por la falta de tiempo para realizar mi trabajo X X X
3 | Presion que recibo para realizar la cantidad de trabajo que tengo X X X
4 | Presién que recibo para mantener la calidad de mi trabajo X X X
5 | Los conflictos que tengo con otras personas de mi trabajo X X X
6 | La falta tiempo para mi vida personal X X X
7 | Laincomodidad fisica en el trabajo X X X
8 | La carga de responsabilidad X X X
9 | Las interrupciones molestas X X X
10 | El estrés que tengo (esfuerzo emocional) X X X
11 | Mi trabajo tiene consecuencias negativas para mi salud X X X
Dimensién 2. Motivacién intrinseca Si No | Si | No | Si | No
12 | Me siento motivado por el tipo de trabajo X X X
13 | La motivacién que experimento (ganas de esforzarme) X X X
14 | Me motiva la exigencia de capacitacién para realizar mi trabajo X X X
15 | Me siento motivado por el apoyo de mi familia X X X
16 | Me motiva mis ganas de ser creativo(a) X X X
17 | Me motiva la capacitacién que tengo para hacer mi trabajo actual X X X
18 | Me motiva mi trabajo, porque es importante para la vida de otras personas X X X
19 | Me motiva mi trabajo, ya que me siento orgulloso(a) de él X X X
20 | Me motivo con lo que tengo que hacer, ya que ello esta claro X X X
21 | Me motiva el apoyo que recibo de mi equipo X X X
Dimension 3: Apoyo directivo
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Ne DIMENSIONES / items Pertinencia! Relevanciaz | Claridad3 Sugerencias
Si No Si | No | Si | No

22 | Tengo apoyo en la posibilidad de expresar lo que siento y necesito como
profesional X X X

23 | Tengo satisfaccidn con el sueldo que percibo como profesional X X X

24 | Siento el reconocimiento de mi esfuerzo profesional X X X

25 | Siento la posibilidad de ser promocionado(a) en base a mi desempefio X X X
profesional

26 | Percibo el apoyo de mis jefes o adjuntos en mi desempeifio profesional X X X

27 | Cuento con el apoyo de mis compaifieros(as) en mi desempeiio profesional X X X

28 | Consideran importante la recepcion de la informacion de los resultados de mi
trabajo X X X

29 | Muestra satisfaccion la institucién donde trabajo, ya que trata de mejorar la
calidad de vida de mi puesto X X X

30 | Los jefes estan satisfechos con la autonomia o libertad de decisién que tengo X X X

31 | Gratifican los directivos la variedad en mi trabajo X X X

32 | Valoran los directivos la posibilidad de ser creativo X X X

33 | Los directivos me dan la posibilidad de ser escuchado(a), cuando realizo alguna X X X
propuesta
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador Dr/ Mg: Gallarday Morales Santiago DNI: 25514954

Especialidad del validador: Mg. Docencia e Investigacion Universitaria

20 de abril de 2017
1Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimensién

Santiago Gallarday Morales

Firma del Experto Informante.
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Ne DIMENSIONES / items Pertinencia! Relevanciaz | Claridad3 Sugerencias
Dimensién 1: satisfaccién con la organizacion Si No | Si | No | Si | No
1 | Durante su desempefio laboral cumple las disposiciones que establece la
SUNAT. X X X
Considera adecuadas las normas que rigen su desempeiio laboral X X X
3 | Los documentos de gestién de la SUNAT le ayudan a desarrollar un buen
trabajo. X X X
4 | Sus jefes reconocen su participacion en el logro de las metas institucionales X X X
Le permiten participar activamente en las decisiones que se toman
institucionalmente X X X
6 | Los cargos se otorgan al personal que muestra mejor desempefio laboral. X X X
Dimension 2: satisfaccion con las relaciones humanas
7 | Los jefes muestran preocupacién por generar un excelente clima laboral en la
institucion. X X X
8 | Consideras que el trato que recibes en la institucién es de igualdad. X X X
9 | Mantienes una relacién de empatia con los empleados de la SUNAT. X X X
10 | Los roles que cumples en tu trabajo te permiten sentirte satisfecho. X X X
11 | La tolerancia es practica constante en las relaciones laborales de la institucién X X X
12 !EI cc.)mp.z!ﬁerismo es una caracteristica muy buena que se practica en la X X X
institucion.
Dimensidn 3: satisfaccion con la promocién y remuneraciones Si No | Si | No | Si | No
13 | Se siente satisfecho con los productos que genera su trabajo X X X
14 | Cuenta con el apoyo suficiente para cumplir sus tareas laborales. X X X
15 | Las normas institucionales le ayudan a desempefiar adecuadamente su trabajo X X X
16 | Se considera adecuadamente reconocido por el trabajo que realiza X X X
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Ne DIMENSIONES / items Pertinencia! Relevanciaz | Claridad3 Sugerencias

17 | Se siente a gusto compartiendo ambientes con sus compafieros de trabajo X X X

18 | Se siente a gusto compartiendo tareas con sus compaiieros de trabajo X X X
Dimensidn 4: satisfaccidn con el control y supervision Si No | Si | No | Si | No

19 | Le permiten desempeiiar sus labores sin presiones de control laboral X X X

20 | La supervisidn a su trabajo le permite desempefiarse adecuadamente X X X

21 | La fiscalizacién es una buena medida para garantizar su buen desempeiio X X X

22 | La fiscalizacién es una buena medida para garantizar la transparencia X X X
Dimension 5: satisfaccion con la produccion de bienes y servicios Si | No | Si | No| Si | No

23 | La remuneracion que recibe es proporcional con las tareas que desarrolla X X X

24 | Las gratificaciones que se le otorga son justas en proporcién con la labor X X X
desempeiiada

25 | Lainstitucién le brinda incentivos que justifiquen su desempefio realizado X X X

26 | La institucion le brinda incentivos que motiven un buen desempefio realizado X X X
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador Dr/ Mg: Gallarday Morales Santiago DNI: 25514954

Especialidad del validador: Mg. Docencia e Investigacion Universitaria

20 de abril de 2017
1Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimensién

Santiago Gallarday Morales

Firma del Experto Informante.
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VARIABLE 1: Calidad de vida profesional
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Resumen

El objetivo fue determinar la relacion entre la calidad de vida profesional y
satisfaccion laboral en trabajadores del area de RRHH de la SUNAT. Lima 2016.
La investigacion realizada fue de enfoque cuantitativo, tipo bésico de nivel
descriptivo, disefio no experimental y correlacional de corte transversal. La
poblacion estuvo conformada por 70 trabajadores. La recoleccion de datos se llevo
a cabo con la técnica de la encuesta y el instrumento fue un cuestionario. El
resultado de la investigacion demuestra que existe relacion significativa entre la
calidad de vida profesional y satisfaccion laboral en trabajadores del area de RRHH
de la SUNAT determinada por el Rho de Spearman = 0,803, frente al (grado de

significacién estadistica) p < 0,05.por lo que rechazamos la hipotesis nula.

Palabras claves: Calidad de vida profesional y satisfaccién laboral

Abstract
The objective was to determine the relationship between professional quality of life
and job satisfaction among workers in the area of Human Resources in SUNAT.
Lima 2016. The research was a quantitative approach, basic type of descriptive
level, non-experimental design and cross-sectional correlational. The population
was made up of 70 workers. Data collection was carried out using the survey
technique and the instrument was a questionnaire. The results of the research show
that there is a significant relationship between the quality of professional life and job
satisfaction in workers in the SUNAT area determined by Spearman’'s Rho = 0.803,

compared with (statistical significance) p < 0.05 . So we reject the null hypothesis.

Key words: Professional quality of life and job satisfaction

Introduccidén

La presente investigacion trata acerca de la relacion que existe entre Calidad de
vida profesional y satisfaccion laboral en trabajadores del area de RRHH de la

SUNAT, Lima 2016. La variable Calidad de vida profesional se trabajo tomando en



110

consideracion 3 dimensiones y la variable Satisfaccion laboral teniendo en cuenta
5 dimensiones, la tesis se desarroll6 teniendo en cuenta el esquema de la
universidad. De los antecedentes podemos citar a Figueroa (2014) en
Antecedentes y consecuencias de la satisfaccion laboral en organizaciones
estresantes: el caso de la policia de Puerto Rico, concluye que dentro de las
variables internas de actividad del policia, las correspondientes al desarrollo
profesional son las que indican una mayor insatisfaccion; la variable que estimula
mayor insatisfaccion estd relacionada a los recursos financieros y equipo u
herramientas de trabajo. Delgado (2010), en La motivacion laboral y su influencia
en el desempefio organizacional, concluye que la motivacion laboral influye
favorablemente en el desempefio organizacional que poseen los empleados de la
empresa de bienes- Raices Multiviviendas, C.A. Fuentes (2012), en Satisfaccion
laboral y su influencia en la productividad (estudio realizado en la delegacion de
recursos humanos del organismo judicial en la ciudad de Quetzaltenango, concluye
gue no existe influencia entre la satisfaccién laboral y productividad. Pablos (2016),
en Estudio de satisfaccién laboral y estrategias de cambio de las enfermeras en los
hospitales publicos de Badajoz y Caceres, concluye que aunque con escasa
diferencia, en la "Percepcion del Ambito de Trabajo", las enfermeras que trabajan
en los hospitales publicos de Caceres muestran una satisfaccién laboral mayor que
las de Badajoz. Cisneros (2011), en Satisfaccion laboral del personal de enfermeria
v su relacién con las condiciones de trabajo hospitalario, concluye que no existe
una correlacion entre la satisfaccion laboral y las condiciones de trabajo del
personal de enfermeria en esta poblacion. Martinez (2014), en Influencia de la
satisfaccion laboral en el desempefio de los trabajadores del area de operaciones
en el Servicio De Administracion Tributaria de Trujillo (SATT) en el afio 2013,
concluye que la satisfaccion del personal del area de operaciones es bajo en la
mayoria de los aspectos observados. Alfaro, Leyton, Meza y Saénz (2012), en
Satisfaccion laboral y su relacion con algunas variables ocupacionales en tres
municipalidades, concluye que Los niveles de satisfaccion laboral medio reportados
por los trabajadores de las tres municipalidades analizadas se pueden considerar
Promedio, lo que indicaria que hay posibilidades de mejoria. No existen diferencias
significativas en el reporte del nivel de satisfaccion laboral medio de los
trabajadores de cada una de las tres municipalidades analizadas.
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Revisién de la Literatura

Segurado y Agullé (2002), desde las dos perspectivas de la calidad de vida
profesional, se define lo siguiente:
La perspectiva denominada CVL psicolégica  persigue
fundamentalmente la satisfaccion, la salud y el bienestar del
trabajador anteponiendo los intereses individuales a los de la
organizacion. Sin embargo, la perspectiva de la calidad de vida del
entorno de trabajo mantiene la postura contraria: alcanzar una mayor
productividad y eficacias organizacionales como paso previo sin el
cual no seria posible satisfacer las necesidades y demandas de cada
trabajador. (p. 829)
En la calidad de vida laboral se toma como cuestion muy importante la salud
del trabajador. El trabajador debe sentirse satisfecho con su entorno y consigo
mismo, para lo cual el desarrollo profesional y la tranquilidad mental son factores

que lo impulsan a identificarse con la organizacion.

Segun Grimaldo (2010) esta dimension
Se considera la percepcion que el trabajador tiene de las demandas
del puesto de trabajo, que incluyen los indicadores de: la cantidad de
trabajo, las prisas y agobios, presion que se recibe por la cantidad de
trabajo o para mantener la calidad. De la misma manera, los conflictos
con otras personas del trabajo, la falta de tiempo para la vida personal,
la incomodidad fisica en el trabajo, la carga de responsabilidad y las
interrupciones molestas, entre otros aspectos. (p.54)
En la calidad de vida laboral se toma como cuestion muy importante la salud
del trabajador. El trabajador debe sentirse satisfecho con su entorno y consigo
mismo, para lo cual el desarrollo profesional y la tranquilidad mental son factores

que lo impulsan a identificarse con la organizacion.

Romero (1981), plantea lo siguiente con respecto la motivacion intrinseca:
El concepto de necesidad de competencia ha sido reelaborado por
Deci (1975) bajo el término de motivacion intrinseca. Las conductas

motivadas intrinsecamente son aquellas que la persona ejecuta para
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sentirse autodeterminada y competente. Los efectos primarios de
tales conductas se localizan en los tejidos del sistema nervioso, no en
los otros tejidos. Segun Deci, las conductas motivadas
intrinsecamente son de dos tipos. Unas estan dirigidas a reducir la
incongruencia, inconsistencia o disonancia; y otras estan dirigidas a
buscar la estimulacion, que en instancias especificas equivale a
buscar la incongruencia, o a buscar el nivel 6ptimo de incongruencia
en términos de Hunt (1971). (p. 3)

Deci es quien impulsa las investigaciones con respecto a la motivacion

intrinseca. Nos plantea, desde el individuo, el reconocimiento de la insatisfaccion

para transcender a una posible estimulacién, con el propdsito de que el trabajador

encuentre la satisfaccién deseada.

Grimaldo (2010) refiere que el Apoyo directivo

Se refiere al soporte emocional que brindan los directivos a las
personas que trabajan en la institucion. Se consideran los siguientes
aspectos: la posibilidad de expresar lo que se siente y necesita, la
satisfaccion con el sueldo, el reconocimiento del esfuerzo, la
oportunidad de ser promocionado, el apoyo de los jefes o adjuntos y
comparieros. Asimismo, se incluye la recepcion de la informacion de
los resultados del trabajo, la autonomia o libertad de decision, la
variedad de trabajo y la posibilidad de ser creativo, entre otros
aspectos. (p.55)

El ejercicio de liderazgo en la organizacion se refleja en el apoyo que suele

brindarse al trabajador, constituyendo un clima laboral democrético y, nutriéndose

tanto el directivo como el trabajador en el desarrollo de las actividades que

demandan las metas de la organizacion.

Segun Koontz y Weihrich (1998)

Se piensa en organizacion como: 1) La identificacion y clasificacion
de las actividades requeridas, 2) El agrupamiento de las actividades
necesarias para lograr los objetivos, 3) La asignacion de cada
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agrupamiento a un administrador con la autoridad necesaria para
supervisarlo (delegaciéon) y 4) las medidas para coordinar
horizontalmente y verticalmente en la estructura organizacional (p.
244).

El trabajador se sentira satisfecho con la organizacién siempre y cuando se

sienta identificado con los ideales que plantea la organizacion; ademas, de

participar de forma democratica en los procesos que define el plan institucional.

Pérez y Rivera (2015), nos dicen con respecto a la satisfaccion con las relaciones

humanas

Otro aspecto a considerar es la cultura organizacional de la empresa,
todo ese sistema de valores, metas que es percibido por el trabajador
y expresado a través del clima organizacional también contribuye a
proporcionar condiciones favorables de trabajo, siempre que
consideremos que las metas organizacionales y las personales no son
opuestas. En esta influyen mas factores como el que tratamos en el

siguiente punto. (p. 24)

Los valores que plantea toda organizacién son cogidos por los empleados,

estos se expresan en la actitud que los trabajadores muestran en sus areas de

trabajo, ademas, se visualiza externamente brindando un reconocimiento mas

amplio a la organizacion.

Sotomayor (2013) indica con respecto a la Satisfaccion con la promocion y

remuneracion

El sistema de recompensas debe ser percibido como justo por parte
de los empleados para que se sientan satisfechos con el mismo, no
debe permitir ambigiedades y debe estar acorde con sus
expectativas. En la percepcidén de justicia influyen la comparacion
social (comparaciones que hace un empleado con respecto a las
recompensas, el esfuerzo y el desempefio de otros empleados y que

llevan a los empleados a percibir la equidad o inequidad de una
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situacién), las demandas del trabajo en si y las habilidades del
individuo y los estandares de salario de la comunidad (p. 38).

Parte de sentirse satisfecho en la organizacién, el profesional se plantea
metas a conseguir dentro de la organizacion. Una de estas metas es conseguir,
mediante su desenvolvimiento, mejor remuneracion y, otra, es ascender en el area

donde labora.

Por otro lado, sefiala Sotomayor (2013), Satisfaccion con el control y supervision
Si bien la relacién no es simple, segun estudios, se ha obtenido que
los empleados con lideres mas comprensivos y preciados estan mas
satisfechos que con lideres indiferentes, autoritarios u hostiles hacia
los subordinados. Cabe resaltar sin embargo que los individuos
difieren algo entre si en sus preferencias respecto a la consideracion
del lider (p, 34).

Las organizaciones que ejercen un clima organizacional democrético
obtendran mejores resultados por parte de sus empleados. Ademas, los directivos
deben ejercer un liderazgo de forma horizontal para involucrar al personal de las

diversas areas.

Segun Parra (1998), citado por Marvel, Rodriguez y Nufiez (2011), nos menciona
lo siguiente de la Satisfaccidn con la produccion de bienes y servicios
Para conseguir sus metas y objetivos, los individuos se organizan
como sistemas de transformacion a fin de convertir unos medios o
recursos en bienes o servicios. Por consiguiente, el leitmotiv de toda
sociedad es satisfacer unas necesidades o alcanzar unas metas, ya
gue, los hombres y mujeres que la conforman, sienten necesidades y
buscan satisfacerlas mediante el acto social de cooperacién y
participacion, donde comparten unos fines o sistema de valores. (p.
551)
El fin altimo del trabajador es la satisfaccion con la produccion de bienes y

servicios; al conseguir que el usuario sienta confianza en el servicio que brinda la
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organizacion, habra logrado la meta mas importante de toda organizacion; ademas,

de que el mismo sujeto sienta satisfaccién de lo logrado con el productor final.

Objetivo

Determinar la relacion entre la calidad de vida profesional y la satisfaccion laboral
en trabajadores del area de RRHH de la SUNAT. Lima 2016

Metodologia

El presente estudio es basico descriptivo correlacional, tal como lo manifiestan
Hernandez et, al (2010) al indicar que la investigacion correlacional asocia
variables mediante un patron predecible para un grupo o poblacion. (p. 81). La
presente investigacion es no experimental, ya que se baso en las observaciones
de los hechos en estado natural, sin la intervencion o manipulacion del
investigador. Al respecto, Hernandez et. al. (2010) afirman que las investigaciones
no experimentales son estudios que se realizan sin la manipulacion deliberada de
variables y en los que solo se observan fendmenos en su ambiente natural para
después analizarlos. (p.149). La poblacién del presente estudio estuvo constituida
por 70 trabajadores del area de RRHH de la SUNAT. Lima 2016. El instrumento
que se utilizo fue el cuestionario que corresponde a la técnica de la encuesta, el

cuestionario.

Resultados

Se observa en cuanto a los niveles entre la calidad de vida profesional y satisfaccion
laboral en trabajadores del area de RRHH de la SUNAT. Lima 2016, de las cuales
se tiene el 7% de los encuestados manifiestan que el nivel de la satisfaccion laboral
es bueno por lo que el nivel de la calidad de vida profesional es alto, asi mismo el
57% de los encuestados manifiestan que el nivel es regular por lo que el nivel de la
calidad de vida profesional es moderado y ningun encuestado manifiesta que la
satisfaccion laboral es mala por lo que el nivel de la calidad de vida profesional es
bajo en trabajadores del area de RRHH de la SUNAT. Lima 2016
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Discusién

El andlisis se llevo a cabo con el propdsito de determinar el nivel de apreciaciones
predominante respecto a cada una de las variables de estudio, y en segundo lugar,
determinar la relacion que existe entre las dimensiones de la variable calidad de
vida profesional y la variable: satisfaccion laboral. En referencia a los antecedentes
consultados respecto a la investigacion, encontramos algunos que se relacionan
con dichas variables asi por ejemplo tenemos a Figueroa (2014) en su tesis para
optar el grado de Doctor, titulada “Antecedentes y consecuencias de la satisfaccion
laboral en organizaciones estresantes: el caso de la policia de Puerto Rico”, aqui
las variables internas de actividad del policia, las correspondientes al desarrollo
profesional son las que indican una mayor insatisfaccion. Delgado (2010), en La
motivacion laboral y su influencia en el desempefio organizacional, se concluye que
la motivacion laboral influye favorablemente en el desempefio organizacional que
poseen los empleados de la empresa de bienes- Raices Multiviviendas, C.A”.
Martinez (2014), en Influencia de la satisfaccion laboral en el desempefio de los
trabajadores del area de operaciones en el Servicio De Administracion Tributaria
de Trujillo (SATT) en el afio 2013, se concluye que la satisfaccion del personal del
area de operaciones es bajo en la mayoria de los aspectos observados. Los
factores de mayor incidencia positiva son una buena identificacion con el trabajo
que realizan y la posibilidad de crecimiento profesional, los factores negativos
fueron los salarios, la organizacién del trabajo, la falta de informacién sobre el
desarrollo de su trabajo, el sistema de control y la falta de reconocimiento por el
trabajo desarrollado. Alfaro, Leyton, Meza y Saénz (2012), en Satisfaccion laboral
y su relacion con algunas variables ocupacionales en tres municipalidades, se
concluye que los niveles de satisfaccion laboral medio reportados por los
trabajadores de las tres municipalidades analizadas se pueden considerar

Promedio, lo que indicaria que hay posibilidades de mejoria.

Conclusiones

De la hipotesis general podemos concluir que existe relacion significativa entre las
variables determinada por el Rho de Spearman = 0,803 significa que existe alta
relacion positiva entre las variables, frente al (grado de significaciéon estadistica) p
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< 0,05, por lo que rechazamos la hipétesis nula y aceptar la hipétesis alterna, existe
relacion significativa entre la calidad de vida profesional y satisfaccion laboral en
trabajadores del area de RRHH de la SUNAT.
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