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Resumen 

 
En el presente trabajo de tesis, tiene como objetivo principal identificar la satisfacción 

laboral en la empresa Grupo Vamer Security según modelo S20/23, San Juan de Lurigancho, 

2018.La metodología que se utilizó fue las estadísticas descriptivas para las tablas, el diseño 

fue no experimental – transversal, el nivel de la investigación fue descriptivo y se enmarcó 

en el enfoque cuantitativo. La muestra estudiada estuvo conformada por 66 personas, 

tomada de una población estudiada de 80 personas del rubro de servicios de seguridad. La 

medición de la variable fue mediante un modelo de cuestionario, la cual fue el “Cuestionario 

de Satisfacción Laboral S20/23”, que es un modelo diseñado para obtener una evaluación 

útil en contenido de la satisfacción laboral que tuvo en cuenta las restricciones 

motivacionales y temporales a que están frecuentemente expuestos los sujetos en contextos 

organizacionales. El cuestionario S20/23 presentó un nivel de fiabilidad y validez que pudo 

considerarse apreciable permitiendo la obtención de una medida global de satisfacción y la 

descripción de cinco factores: satisfacción con la supervisión, satisfacción con el medio 

físico, satisfacción con las prestaciones recibidas, satisfacción intrínseca del trabajo y 

satisfacción con la participación. Se logró identificar la satisfacción laboral mediante la 

aplicación del cuestionario S20/23, el cual estuvo conformado por 23 preguntas y sirvió para 

la recolección de datos. Luego cada estadístico se interpretó de manera individual. Los 

resultados obtenidos evidenciaron e identificaron la gran proporción positiva de satisfacción 

laboral que tienen los empleados con su organización. 

 

Palabras clave: Satisfacción Laboral, prestaciones recibidas, supervisión, satisfacción 

intrínseca, medio físico. 
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Abstract 

 
This thesis work, main objective is to identify job satisfaction in the Company Vamer 

Security Group according to model S20 / 23, San Juan de Lurigancho, 2018. The 

methodology used was the descriptive statistics for the tables, the design was not 

experimental - transversal, the level of the research was descriptive and framed in the 

quantitative approach. The sample studied was made up of 66 people, taken from a studied 

population of 80 people from the security services sector. The measurement of the variable 

was through a questionnaire model, which was the "Labor Satisfaction Questionnaire S20 / 

23", which is a model designed to obtain a useful evaluation in content of job satisfaction 

that took into account the motivational and temporary to which subjects are frequently 

exposed in organizational contexts. The questionnaire S20 / 23 presented a level of reliability 

and validity that could be considered appreciable allowing obtaining a global measure of 

satisfaction and the description of five factors: satisfaction with supervision, satisfaction 

with the physical environment, satisfaction with the benefits received, satisfaction intrinsic 

of work and satisfaction with participation. It was possible to identify job satisfaction 

through the application of questionnaire S20 / 23, which was made up of 23 questions and 

served to collect data. Then each statistic was interpreted individually. The results obtained 

evidenced and identified the great positive proportion of job satisfaction that employees have 

with their organization. 

 

Key word: Labor Satisfaction, benefits received, supervision, intrinsic satisfaction, physical 

environment. 
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I. INTRODUCCIÓN 

1.1. Realidad Problemática 

Hoy en día la mayor preocupación de toda organización es mantener satisfecho a su 

colaborador; según el Especial BBVA (2014), sostuvo que está comprobado que la 

productividad va de la mano con el nivel de satisfacción de los colaboradores hacia el lugar 

en el que trabajan; de tal manera pueden desempeñarse de la forma correcta, teniendo 

mejores resultados en las metas y objetivos que se les designen. 

Actualmente muchos puntos de vista coinciden que la satisfacción de los 

colaboradores laboralmente es una variable de gran importancia en la productividad y 

desempeño de los colaboradores de una organización. 

 

En el ámbito internacional las organizaciones con mayor reputación y éxito llegan a 

la similitud que la variable de satisfacción laboral es uno de los indicadores con relevancia 

para que los colaboradores sean más productivos, por ello dichas organizaciones destinan 

mucho capital para mejorar la relación entre los colaboradores y la empresa, si esta se da de 

manera aguda, planificada y con una estructura de un sistema de enseñanza y superación 

para los colaboradores se pueden garantizar un objetivo beneficioso para la empresa, ya que 

al emplear al grupo con nuevas habilidades y mejorar las existentes, aumenta la 

productividad y forman profesionales lideres; es así que los directivos intentan crear un 

ambiente agradable donde el colaborador se sienta satisfecho en desarrollar sus actividades. 

 

En el Perú el rubro del servicio de seguridad privada está en búsqueda de la calidad 

y la certificación de todas sus principales actividades, para ello cada empresa que desarrolla 

estos servicios se adecuan a los estándares de calidad que son colocados por las entidades 

correspondientes, teniendo como consecuencia la preocupación por parte de cada empresa 

prestadora de servicios de seguridad en desarrollar mejoras para la adaptación a estos 

cambios; en consecuencia han empezado a brindar las herramientas y ambientes necesarios 

en donde los trabajadores puedan estar cómodos y por ende generen mayor beneficio. 

 

En la empresa Grupo Vamer Security S.A.C., se pudo observar que los colaboradores 

muestran indicios de una insatisfacción laboral; de tal forma esta investigación pretende 

explicar el nivel de satisfacción laboral de los colaboradores según el modelo S20/23. 
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1.2. Trabajos Previos 
 

Dad (2016), la finalidad de esta investigación fue explorar el nivel de satisfacción laboral y 

determinar la correlación entre el individuo y los factores relacionados con el trabajo en los 

empleados de la nueva generación. La metodología que fue utilizada fue un muestreo de 

conveniencia para llegar a toda la población de la Generación “Y” trabajadora. Para lograr 

los objetivos del estudio, se enviaron cuestionarios en línea a los encuestados seleccionados. 

Los resultados mostraron evidencia de la relación directa entre variable independiente y 

dependiente. El resultado fue estadísticamente significativo, en general el modelo fue 

significativo, se encontró que las oportunidades de crecimiento, salario, tamaño de 

organización y nivel de madurez contribuyeron significativamente al modelo. Se tuvo como 

resultado final que la satisfacción laboral entre los empleados de la Generación “Y” es 

moderado. El estudio también investigó los elementos que acotan a la satisfacción laboral y 

encontró que el nivel de madurez, el tamaño de la organización, las oportunidades de 

crecimiento y el salario están en una conjunta correlación con la satisfacción laboral. 

Merino, et. al. (2017), tuvo como objetivo la evaluación de una existencia en la 

relación entre la satisfacción laboral en un centro hospitalario y la cultura de seguridad, así 

como dar a conocer las correlaciones que existen entre las dimensiones que dan conceptos a 

ambos constructos y reconocer las dimensiones con mayor relevancia sobre las variables. 

Para la realización del estudio se hizo uso de la encuesta de Satisfacción laboral del Servicio 

de Salud, así como la aplicación de la versión española del cuestionario Hospital Survey on 

Patient Safety, además el método utilizado en el estudio fue transversal, realizado en el 2015. 

Los resultados mostraron que la media de la satisfacción laboral fue de 7,21 y la seguridad 

percibida fue de 7,21. Las variables sociodemográficas mostraron mínima valoración, 

además el estudio de la información mostró muchas relaciones relevantes y correlaciones 

cruzadas entre las dimensiones que dan conceptos a ambos. En conclusión, se dio evidencia 

que si existe correlación entre la cultura de la seguridad y la satisfacción laboral. 

Uribe, Ide y Castro (2014), tuvieron como objetivo principal la determinación de 

cuáles son las causales que intervienen en la satisfacción laboral de especialistas en 

odontología en el país de chile, principalmente en las ciudades de Valdivia y Puerto Montt, 

durante la investigación se aplicó el método observacional con corte transversal mediante un 

cuestionario acerca de los niveles de la satisfacción laboral, según algunos determinantes 

tanto internos como los externos que están relacionados en la escala de Warr – Cook – Wall. 
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La aplicación de la investigación tuvo 171 participantes, teniendo como conclusión que los 

odontólogos tienen una relación muy alta en el nivel de satisfacción laboral. 

 

Duarte (2014), estableció como objetivo la determinación de los factores que 

intervienen en el nivel de satisfacción laboral para los colaboradores de una empresa. El 

método de estudio fue exploratorio, se desarrolló encuestas aleatorias en donde participaron 

una cantidad de 400 colaboradores de muchas áreas internas de la empresa, las cuales dieron 

como resultado que existe una satisfacción de 89 % dentro de la misma, por tanto, muestra 

que la mayoría de los colaboradores sienten una gran satisfacción laborando en la empresa. 

Así como se logró definir que la circunstancia definido como el más relevante para los 

colaboradores en el momento de valorizar la satisfacción, es el “disfrutar su trabajo”. En 

conclusión, se dio a conocer que el 89% de los colaboradores de la organización muestran 

una satisfacción con sus actividades, dando a conocer y a la vez confirmando que esta 

empresa ofrece a sus colaboradores los aditamentos y condiciones estándares de trabajo la 

cual les permiten estar muy bien en sus puestos de labores. 

 

Tarvid (2015), investigo la satisfacción laboral de los titulados superiores en 13 

países europeos. Actualmente de todas las rondas de ESS disponibles, solo dos contienen la 

variable de satisfacción laboral: ronda 3 y ronda 5. Mientras, la ronda 3 fue utilizada en 

modelos de satisfacción laboral, contiene muy poca información sobre las percepciones de 

los encuestados sobre su trabajo actual. Por el contrario, la ronda 5 presenta un bloque de 

variables que miden directamente las actitudes de los encuestados a varios aspectos de su 

trabajo actual. Dentro de los resultados podemos observar, la agrupan en los efectos de los 

niveles de educación, a partir de los indicadores correlacionados con las labores considerados 

primarios y de otros factores. En efectos de los niveles de educación no hay ningún país en 

el que están más satisfechos con su trabajo actual que las mujeres solteras con un grado de 

maestría. El nivel que muestran los hombres en la satisfacción del trabajo se ven 

condicionadas por el nivel de educación en mayor proporción. En todos los grupos de países 

los magísteres son mucho más sensibles que los bachilleres a las oportunidades de carrera y 

menos sensibles al riesgo de cambiar a un puesto menos interesante y compensación 

monetaria apropiada, por este último especialmente pronunciada en el norte de Europa. Se 

concluyó que los empleadores deben concentrarse en proporcionar puestos de trabajo con 

contenidos atractivos y un menor riesgo. También deben tener en cuenta que los magísteres 
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son más sensibles a las oportunidades de carrera, mientras que los bachilleres son más 

centrados en los salarios. 

Orgambídez, Pérez y Borrego (2015), el principal objetivo fue la examinación de las 

relaciones el engagement, satisfacción laboral y el estrés de rol. Por su parte el engagement, 

la cual es un modelo que media la relación entre conflicto, sobrecarga de rol y ambigüedad 

por un lado y satisfacción por el otro. Para a verificación del dicho modelo, se obtuvieron 

información de una muestra de 586 colaboradores. Esto tuvo como adaptación mediante un 

modelo de ecuaciones estructurales. En consecuencia, se obtuvieron que la ambigüedad y el 

conflicto del rol en conjunto con el engagement fueron predictores importantes de la 

satisfacción. Es así que se concluye que dentro de la satisfacción del engagement se involucra 

con mayor proporcionalidad el estrés del rol como demanda obstaculizadora la cual daría 

explicación sobre el mayor impacto sobre este. 

 

Cernas, Mercado y León (2017), tuvieron como objetivo la identificación y la 

medición de la varianza en la correlación de la satisfacción con la vida y la satisfacción 

laboral; dentro de la investigación se utilizó el diseño correlacional, transversal y no 

experimental. Es decir, se hizo la aplicación con 287 estudiantes mexicanos de postgrado. 

Los resultados muestran que la relación de ambas variables indica niveles inferiores de 

varianza. En conclusión, este trabajo se mostró que la presencia del problema en cuestión 

podría estar exagerada, pues solo se encontraron niveles leves en la correlación entre la 

satisfacción con la vida y laboral. En este sentido, este resultado brinda confianza en las 

proposiciones que indican que es muy importante la fomentación de actividades que 

incrementen la felicidad de aquellos trabajadores que encuentren sus trabajos más 

satisfactorios. 

 

Merino, et. al. (2017, tuvo como objetivo la evaluación de una existencia entre 

satisfacción laboral en un centro hospitalario y la cultura de seguridad, así como la evidencia 

si existe una correlación entre las dimensiones que proponen ambas variables. El método 

utilizado fue el estudio transversal realizado en el 201, haciendo el uso de una encuesta de 

satisfacción laboral como la es del servicio vasco de salud, arrojando así una alta satisfacción 

tanto en la seguridad percibida y lo laboral; el resultado tuvo como una media de 7,21 en la 

satisfacción laboral y la seguridad percibida fue de 7,48. La sociodemográfica como variable 

presento una significación muy escasa; en la evaluación de los datos se consiguieron muchas 
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relaciones relevantes y correlaciones cruzadas por parte de las dimensiones que dan concepto 

a las variables. En conclusión, se dio como resultado la existencia de una relación por parte 

de ambas variables. 

 

Sanera y Zihni (2014), tuvo como objetivo principal proporcionar evidencia empírica 

para establecer si existe satisfacción en el trabajo entre los empleados del banco en el norte 

de Chipre. El instrumento utilizado fue el estudio de la forma corta de Minnesota 

Cuestionario de Satisfacción que mide la satisfacción en el trabajo con 20 facetas de trabajos. 

El cuestionario se distribuyó a 723 empleados del banco; el estudio de la información se basó 

en la medición de la estadística descriptiva con el fin de examinar los niveles de satisfacción 

en el trabajo de los colaboradores. Es así que el estudio arrojo como resultado que los 

empleados del banco fueron moderadamente satisfechos con su trabajo. Se concluye que las 

seis principales fuentes de insatisfacción son la responsabilidad, la independencia, las 

políticas y las prácticas, el avance, la compensación y la variedad que indican a las 

autoridades bancarias que medidas deben tomarse para desarrollar e implementar normativas 

en la administración del talento humano al desarrollo de las condiciones indeseables y el 

fortalecimiento de las condiciones deseables. También, el cambio de datos y la comunicación 

clara permitieron una relación de confianza entre el banco, autoridades / dirección y los 

empleados. 

 

Adina (2014), teniendo como objetivo encontrar una relación entre la vida emocional 

representada por la inteligencia emocional, el bienestar emocional, la afectividad positiva y 

negativa y la regulación emocional; por una parte, la satisfacción en el trabajo. Las 

herramientas que se dieron uso fueron el Cuestionario de Satisfacción en el Trabajo, 

PANAS, Negativo Reglamento Mood Scale, FFPI, Escala de bienestar emocional y la Escala 

floreciente psicológico. Los resultados muestran una imagen con respecto a las relaciones 

entre las dimensiones de la vida emocional y la satisfacción del trabajo, tratando de averiguar 

una intervención específica posible con el fin de mejorar la satisfacción en el trabajo. El 

estudio reveló que todos los rasgos emocionales considerados diferente, se toma con respecto 

a la satisfacción del trabajo. Por lo que sería importante para elevar la satisfacción de los 

maestros a trabajar en su desarrollo personal, al menos en algún nivel, tales como la 

estabilidad emocional, la inteligencia emocional, impulsar el equilibrio felicidad, el 

desarrollo de la afectividad positiva y sensaciones agradables. Resultados importantes son 

los que muestran la correlación entre los rasgos emocionales y satisfacción en el trabajo y 
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sus dimensiones. Dado que la satisfacción de trabajo de los maestros tiene un impacto en la 

calidad de la educación, dado que las conclusiones de esta investigación podríamos destacar 

acciones para la incrementación del desarrollo personal de los maestros. El estudio podría 

presentarse a la promoción de un programa de educación emocional para los profesores, para 

que pudieran desarrollar una afectividad positiva para que pudieran experimentar más 

satisfacción en el trabajo, ser más feliz y desarrollar más contenido de su trabajo. 

 
1.3. Teorías relacionadas al tema 

Al pasar de los tiempos se han realizado diversas investigaciones, la cual ayudaron al hombre 

a desarrollar diversos métodos de adaptación o nuevas técnicas, además ayuda a la 

humanidad mejorar como sociedad y como organización; tal es, el caso de las teorías 

científicas Humanistas que investigaron todo acerca del hombre dentro de la empresa, como 

ejemplo: la satisfacción que pueden tener en realizar sus trabajos u otros factores que 

intervengan en su mejoramiento como colaborador. 

 

Teorías Científicas Humanistas 

 
Teoría X/Y de McGregor 

 
Los colaboradores pueden estar satisfechos dentro de una organización cuando se da un buen 

ambiente laboral con más autonomía y tolerancia, partiendo de una inspección genérica y 

democrática. 

Tabla 1: Características generales de las teorías “X” y “Y” 
 

Características generales 

Teoría “X” Teoría “Y” 

1. Evitan el trabajo. 

2. Lo único que los motiva es el dinero y no cuentan 

con ambiciones de superación. 

3. No asume responsabilidades y están constante 

búsqueda de su seguridad. 

4. Solo desean ser ordenados. 

5. Evitan los cambios. 

6. Creen en lo que les dicen y evitan informarse. 

7. No desarrollaría sus labores si esta no estaría 

liderada por la dirección. 

1. El trabajo es parte de la vida. 

2. Se autodirigen hacia la culminación de las 

responsabilidades que se les designan. 

3. La amenaza y la presión no son necesarias para los 

colaboradores muestren su mayor esfuerzo. 

4. Siempre están al tanto de las actividades a cumplir. 

5. La creatividad como la imaginación son parte de estas 

personas. 

6. Ser constantes, buscan ser mejores y están siempre 

motivados. 
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 7. La mayor motivación para el cumplimiento óptimo y 

que puedan asumir mayores responsabilidades es ser 

compensados y sobre si estos son de reconocimiento. 

 

La persona eludirá todo tipo de responsabilidad, así 
 

La fuerza, las amenazas y mucho menos la coacción son 

como posee poca ambición y lo que pretende buscar es factores que se utilizarán en estos tipos de colaboradores, 

la seguridad por encima de todo, por ello es importante ya que gran parte de estas personas tienen una gran 

que lo guíen. imaginación. 

Fuente: Elaboración propia 

 
 
 
 

La teoría de “X” / “Y”, nos detallan las dos diferencias que tienen los distintos colaboradores 

dentro de su ámbito de trabajo, es decir como es el comportamiento y percepción que tienen 

ellos en el lugar donde laboran. Ambas teorías tienen una gran diferencia, ya que la teoría 

“X” nos muestra a un trabajador con muchas dudas en realizar su labor, así como lo poco 

que está comprometido con la organización, sin metas y tampoco ambiciones; por lo 

contrario, en la teoría de “Y” los colaboradores se muestran de una manera más responsable 

y con mucho entusiasmo de realizar sus actividades, esto debe ir siempre acompañado de 

reconocimientos tanto monetarios como los méritos. 

 

Teoría “Z” de William Ouchi 

 
La teoría Z describe la gran importancia de un buen ambiente laboral y que esto cause 

una gran satisfacción dentro del lugar de trabajo. 

 

Una nueva cultura empresarial o como también es conocida como la (cultura Z) son 

objetivos que la teoría de Ouchi buscó; en donde la gente pueda hallar un ambiente 

laboral integrado la cual les permitan desarrollarse más en su autoestima y el desarrollo 

de la propia empresa. Dentro de las características principales de esta nueva cultura se 

puede mostrar las actividades logradas en conjunto, el deleitarse con lo que hace, la 

satisfacción por la labor cumplida y el compartir los mismos objetivos; estas ayudan a 

que se abran muchas más posibilidades que se mejore el rendimiento de los 

colaboradores dentro de sus labores. 

 

Estas están predeterminadas por los siguientes principios: responsabilidad compartida; 

es decir que la responsabilidad siempre va estar unificada al equipo. Los colaboradores 

evitan relatar algún desacuerdo ni muchos menos se sublevan ante los superiores, esto 



18  

engloba todo aquello que va asociado a la vida familiar y social; además del 

compromiso ante el empleo para siempre. 

 

Teoría de las necesidades aprendidas de McClelland 

 
McClelland menciona que en la emoción es donde se da el inicio a la motivación y se 

muestra en un cambio en la condición afectiva. Uno de los motivos es el 

restablecimiento por supuestos, de una variación circunstancial en la afabilidad. Esto 

quiere decir que está implicado un aprendizaje anterior; Para McClelland todos los 

motivos sociales deben ser aprendidos. 

 

Ivancevich, Konopaske y Matteson (2006), manifestarón que: 

 
Los comportamientos que genere satisfacción son motivaciones que recurren las 

personas en cuanto sienten que existe una necesidad muy fuerte. Un ejemplo es sobre 

un individuo que establezca metas difíciles, ya que tiene un elevado grado de 

necesidad de logro; por lo que trabajará con ahínco en la realización de esas metas y 

pueda utilizar las habilidades y capacidades necesarias para obtenerlas. p. 147) 

 

Otras teorías y modelos que sustentan la satisfacción laboral 

 
Como se muestra en la siguiente tabla (2), todo tiene como inicio con las teorías de la 

motivación humana, teniendo como mayor exponente a Maslow, así como a otras teorías 

que fueron de mucha ayuda para el desarrollo de la investigación sobre la satisfacción 

laboral. 

Tabla 2: Comparativos de modelos y teoremas de la S.L. 
 

 

Autor Teoría/Modelo Descripción 

 

 

 

 

Abraham H. Maslow 

(1954) 

 

 

 

 

Teoría de la Jerarquía de las 

necesidades 

 

 
Todas las personas siempre tienen 

necesidades muy arraigadas de la cual están 

ordenas en forma de modelos jerárquicos. 

En donde se dividen en 5 necesidades: 

Fisiológicas 

Seguridad 

Afiliación 

Estima 

Autorrealización 
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Victor H. Vroom 

(1964) 

Ampliado por: 

Lyman W. Porter y 

Edward E. Lawler 
(1968) 

 

 
Modelos de las expectativas 

Existen tres factores que hacen que la 

motivación se realice dentro de un 

individuo. La valencia, la expectativa y la 

instrumentalidad. 

 

 

 

 

 
 

Frederick Herberg 

(1966) y sus colegas 

Mausner y 

Snyderman. 

 

 

 

 

 

 

Teoría de los factores higiénicos y 

motivadores. 

La higiene y la motivación son los factores 

que originan la satisfacción o la 

insatisfacción. 

Factores motivadores: 

Son propiamente del individuo, estas 

pueden relacionarse con el trabajo mismo, 

la valoración, el reconocimiento, el avance 

y la responsabilidad. 
 

Factores higiénicos: 

Estas se consideran como parte externa de 

las personas la cual se asocian con los 

sentimientos negativos que puede originar 

con respecto al trabajo y la relación en el 

contexto en el cual desarrolla sus 

actividades. 

 

 

 

 
Locke (1968) 

 

 

 

Teoría del establecimiento de 

metas. 

 

Se propone lo importante que es proponerse 

las metas, ya que origina una motivación 

para el desarrollo del trabajo, afirma que las 

metas específicas ayudan a desarrollar el 

desempeño, así como afirma que acceder a 

las metas difíciles incrementan el 

desempeño más que las metas fáciles y que 

ayuda al individuo a una retroalimentación. 

 

 

 

 

Deci y Ryan (1985) 

 

 

 

 
Teoría de la evaluación cognitiva. 

 

La implicación principal que tiene esta 

teoría es que está relacionado con la manera 

en cómo se remunera al colaborador. 

Propone además que el inicio de premios 

extrínsecos, como lo es el salario, que antes 

tenía recompensas intrínsecas por el placer 

al desarrollo de la actividad, está en una 

tendencia de disminución a la motivación 

general. 

Fuente: Elaboración propia con base en (Aguilar, Magaña y Guzman) 

 

1.3.1. Variable: Satisfacción Laboral 

 
En los siguientes textos se muestran los conceptos de la variable de satisfacción 

laboral: 

Se determina satisfacción laboral el nivel de satisfacción por parte de los 

colaboradores en consecuencia con su estancia y desarrollo en el trabajo. Casi siempre se 

hace la medición de la misma con ciertos indicadores preestablecidos. 
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Se puede mencionar la satisfacción laboral como una postura que el colaborador tiene 

con sus acciones laborales dentro de la organización, esta postura se basa en costumbres y 

valores que se ha desarrollado a lo largo del tiempo en el desempeño laboral. 

Además, la satisfacción laboral son emociones positivas que se originan al momento 

de una evaluación de las principales fortalezas y características de un puesto laboral. 

Conocemos por satisfacción laboral en la manera en cómo se siente un trabajador en 

su centro de labores y estas son reflejadas en su actitud, personalidad y el cumplimiento 

óptimo de sus actividades. 

1.3.2. Modelos de Medición de la Satisfacción Laboral 

Cuestionario de satisfacción de Minnesota 

La aplicación de este cuestionario nos brinda la oportunidad que lo colaboradores puedan 

manifestarse con total sinceridad, es decir, el cómo se sienten respecto a sus actividades 

actuales, con cuáles de ellos están satisfechos y con cuales no lo están, este cuestionario se 

desarrolló para la evaluación e identificación criticas adjuntas al trabajo. La mayor prioridad 

dentro de la ejecución de este cuestionario es la obtención de las reacciones verídicas, ya 

que no hay lugar a una respuesta objetiva como como correcta o incorrecta. 

 

Cuestionario de Satisfacción Laboral S20/23 

 
Según Meliá y Peiró (1998), mencionarón que 

 
La versión S20/23 del cuestionario de Satisfacción que es una forma de 3´56 veces 

más corta que el cuestionario original y conserva una elevada consistencia interna 

(Alpha 0´92) y unos niveles de validez muy apreciables. El S20/23 presenta cinco 

factores que permiten evaluar la satisfacción con la supervisión (I), con el ambiente 

físico de trabajo (II), con las prestaciones recibidas (III), la satisfacción intrínseca del 

trabajo (IV), y la satisfacción con la participación (V). (parr. 1 – 2) 

 

Escala de Satisfacción Laboral – Versión para Orientadores (ESL-VO) 

 
El análisis de la Escala de Satisfacción Laboral (ESL-VO), es enfocada en sus tres 

niveles; (a) por faceta, (b) por dimensión y (c) global. La escala consta de 37 

preguntas medidas con una escala nominal de uno a cinco, estos están distribuido en 

ocho dimensiones; (1) Diseño del trabajo, (2) Realización personal, (3) 
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Oportunidades de desarrollo futuro, (4) Relaciones sociales y tiempo libre, (5) 

Reconocimiento del propio desempeño laboral, (6) Valoración social del trabajo, (7) 

Recompensas extrínsecas y (8) Oportunidades de promoción. (Anaya y Suárez, 2004, 

parr. 4-5) 

1.4. Formulación del problema 

1.4.1. Problema General: 

 
¿Cómo es la satisfacción laboral en la empresa Grupo Vamer Security según modelo S20/23, 

San Juan de Lurigancho, 2018? 

1.4.2. Problemas Específicos: 

 
¿Cómo es la supervisión en la empresa Grupo Vamer Security según modelo S20/23, San 

Juan de Lurigancho, 2018? 

¿Cómo es el ambiente físico del trabajo en la empresa Grupo Vamer Security según 

modelo S20/23, San Juan de Lurigancho, 2018? 

¿Cómo son las prestaciones recibidas en la empresa Grupo Vamer Security según 

modelo S20/23, San Juan de Lurigancho, 2018? 

¿Cómo es la satisfacción intrínseca en la empresa Grupo Vamer Security según 

modelo S20/23, San Juan de Lurigancho, 2018? 

¿Cómo es la participación en la empresa Grupo Vamer Security según modelo 

S20/23, San Juan de Lurigancho, 2018? 

 
1.5. Justificación del estudio 

Conveniencia. Este estudio tuvo como objetivo detallar resultados y datos para que personas 

responsables o que están a cargo de las áreas tengan conocimiento sobre el tema, en relación 

al nivel de la variable propuesta en esta investigación según el modelo S20/23. 

Relevancia Social. El estudio informó sobre el nivel de satisfacción de los 

trabajadores de esta organización, teniendo como medio de información que pueda servir de 

ayuda para futuras indagaciones, esta investigación será usado por todos los individuos que 

deseen nutrirse mucho más con el tema en mención. 



22  

Utilidad metodológica. En este documento se dio uso el tipo de investigación 

descriptiva, ya que se mostró una explicación sobre la variable de satisfacción laboral, el 

diseño presentado fue no experimental, ya que no existió algún cambio o manipulación a la 

variable, así como es transversal porque la encuesta será ejecutada una sola vez. 

Valor teórico. Fue primordial aplicar la presente información, ya que sirvió de apoyo 

a investigadores o interesados en el área de Recursos Humanos, será una base para identificar 

mucho mejor sobre cómo se manifiestan los empleados con el cuestionario S20/23 en la 

satisfacción laboral. 

 
1.6. Hipótesis 

No aplica hipótesis, ya que la investigación que se desarrolló no requería alguna respuesta 

futura. 

 
1.7. Objetivo 

1.7.1. Objetivo General 

Identificar la satisfacción laboral en la empresa Grupo Vamer Security según modelo 

S20/23, San Juan de Lurigancho, 2018. 

1.7.2. Objetivos Específicos 

 
Determinar la supervisión en la empresa Grupo Vamer Security según modelo S20/23, San 

Juan de Lurigancho, 2018. 

Determinar el ambiente físico del trabajo en la empresa Grupo Vamer Security según 

modelo S20/23, San Juan de Lurigancho, 2018. 

Determinar las prestaciones recibidas en la empresa Grupo Vamer Security según 

modelo S20/23, San Juan de Lurigancho, 2018. 

Determinar la satisfacción intrínseca en la empresa Grupo Vamer Security según 

modelo S20/23, San Juan de Lurigancho, 2018. 

Determinar la participación en la empresa Grupo Vamer Security según modelo 

S20/23, San Juan de Lurigancho, 2018. 
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II. MÉTODO 

2.1. Diseño de investigación 

El diseño la cual se utilizo fue no experimental - transversal, ya que no se generó 

ninguna manipulación en la variable y se trató de observar el suceso en su forma natural. La 

consistencia de este tipo de investigación es que recibe un tratamiento o condición, para 

luego ser evaluado los efectos de la exposición. Además, el diseño descriptivo recoge 

información de la variable; es así como indica las características, procesos, objetivos, 

principios, especificaciones de las propiedades, entre otros. 

2.2. Variables, operacionalización 

2.2.1. Dimensiones de Satisfacción Laboral: 

Supervisión: 

La supervisión es el estudio, vigilancia y dirección de las actividades que desarrollan 

los colaboradores dentro de un ambiente de trabajo. La cual ayuda a que el individuo pueda 

tener una mejor retroalimentación, educación y el apoyo por parte de la organización. 

Indicadores: 

 
Relación con supervisores: 

 
La relación con los supervisores es la base fundamental que ayuda al colaborador de 

sentirse seguro y con mucho apoyo por parte de sus superiores, ya que influye en el 

desarrollo de la resolución de problemas, así como incrementan de manera positiva la 

motivación, estímulo y seguridad, permitiendo una ayuda mutua a través de la propia 

relación ya desarrollada. 

 

Supervisión individual: 

 
La supervisión individual genera una construcción de una relación supervisor – colaborador 

mucho más efectivo, ya que esta se basa en la confianza y la confidencialidad, permitiendo 

de esta forma la disminución del miedo por parte del colaborar al momento del desarrollo de 

sus actividades en el trabajo. Además, permite que el trabajador tenga un asesoramiento 

personalizado y de mayor continuidad. 
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Frecuencia de supervisión: 

 
Según la Real Academia Española, menciona que la frecuencia es, “Repetición mayor o 

menor de un acto o de un suceso.”; donde la cual se desarrolla en una actividad dentro de un 

centro de labores u otras actividades que se requiera de constantes intervenciones. 

Juicio de supervisor: 

 
La Real Academia Española menciona que la, “Facultad por la que el ser humano puede 

distinguir el bien del mal y lo verdadero de lo falso.” 

Igualdad y justicia: 

 
La igualdad hace mención que lo derechos y responsabilidades corresponden de manera 

común para todos los integrantes dentro de una sociedad regidas por pautas y normas. Y la 

justicia es el principio moral que juzga de manera responsable a un individuo que haya 

incumplido alguna normativa dentro de una sociedad. 

Apoyo de supervisores: 

 
El apoyo de los supervisores da mención a que estos puedan dar soporte como: la 

capacitación, recompensas por elaborar bien sus labores, inducir a una supervisión adecuada 

y continuamente; así como integrar apoyos sociales para asegurarse que cuenten con lo 

básico para que los colaboradores puedan cumplir exitosamente su trabajo. 

Ambiente físico del trabajo: 

 
El ambiente físico del trabajo es todo aquel medio físico en donde se encuentra el 

colaborador realizando sus actividades y que puedan repercutir efectos negativos en la salud. 

Indicadores: 

 
Limpieza, higiene y salubridad: 

 
La limpieza es el aseo completo de un lugar, dejando libre de toda suciedad y desechos. 

 
La higiene se considera como el conjunto de procesos y conjunto de normativas 

donde la cual se aplica la protección de la integridad física y mental del individuo, evitando 

que pueda ocurrir algún riesgo de salud inherentes a las actividades laborales y en el 

ambiente en donde se ejecutan. 
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Se mencionó que la salud laboral es la evaluación, el control y la identificación de 

los factores ambientales que originan algún malestar y que pueden repercutir el bienestar de 

los colaboradores y de la sociedad. 

 

Entorno y el espacio: 

 
Se denomina entorno todo medio físico que rodea a la empresa, el lugar donde se encuentra, 

el transporte, los medios de comunicación, los lugares de entretenimiento, así como los 

accesos a la misma. 

El espacio es todo aquel medio físico que pertenece al colaborador dentro de una 

empresa, es decir, da lugar a su escritorio, silla, mobiliarios y herramientas que tienen como 

parte de la ejecución de sus actividades. 

 

Iluminación: 

 
Según Álvarez (2015). “Es la cantidad de energía, en forma luminosa, emitida por una 

fuente.” (parr. 3) 

 

Ventilación: 

 
La ventilación es la circulación de aire dentro de un ambiente físico, producido por 

el desplazamiento de la misma por un lugar cerrado. 

Temperatura: 

 
La temperatura es la condición térmica dentro de un espacio. 

 
Prestaciones recibidas: 

 
Se consideran prestaciones a todo aquel medio que son otorgadas a los colaboradores de 

acuerdo a las actividades realizadas dentro de una organización, con el fin de que estos 

individuos puedan satisfacer sus necesidades básicas; estas prestaciones pueden ser obligas 

por ley o pueden ser espontaneas, es decir pueden ser económicas o extraeconómicas. 

 

Indicadores: 

Salario 

El salario se considera un ingreso o rédito la cual le corresponde a un empleado por 

las operaciones y prestaciones de su trabajo. 
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Formación 

 
Es el procedimiento y desarrollo de las aptitudes humanas, la cual fomenta el 

descubrimiento, la vida activa y productiva. 

Promoción 

 
Se considera promoción a toda aquella iniciativa de poder cubrir un nuevo puesto o un puesto 

disponible, preferiblemente es la selección de un personal que ya se encuentra en planilla, 

de esta manera fomentando la competitividad de los colaboradores. 

Cumplimiento de leyes laborales 

 
Es el conjunto de normas laborales la cual son acatadas por todo aquel individuo que 

está en relación a una empresa, esto tiene como fin el equilibrio social e incrementar las 

relaciones laborales. 

 

Negociación de aspectos laborales 

 
Es la comunicación de dos partes distintas pertenecientes a un grupo laboral, la cual 

discuten e ingresan a un dialogo en donde se evalúa los beneficios de ambas partes; teniendo 

como fin llegar a un acuerdo que no perjudica a ninguno de los implicados. 

Satisfacción intrínseca: 

 
Se denomina a aquella acción en donde una persona puede mostrar intensidad y 

persistencia al momento de ejecutar ciertas actividades laborales sin ninguna necesidad de 

que aquella persona pueda sentirse influida por agentes o factores externos o verse 

presionado, así como también sentirse atraído por alguna recompensa u otros. Esto a su vez 

implica decisión, buen ánimo e interés al buscar culminar los objetivos que son previstos 

como relevantes e importantes en sí mismos. 

 

Indicadores: 

 
Satisfacción del trabajo personal 

 
Es la intervención de diferentes composturas que intervienen en la situación anímica y 

emocional de una persona, fijándose desde situaciones y perspectivas tanto como positivas 

o negativas que son implicadas según las actividades laborales. 
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Habilidades 

 
Son acciones que son relacionadas a la ejecución de distintas tareas que puede 

realizar la persona hábil. 

 

Hacer lo que te gusta 

 
Es la constante implicación del interés sobre una actividad en específico, es decir se realiza 

un condicionamiento al cerebro sobre la ejecución de un trabajo. Esto ayuda a que el 

individuo pueda superarse e incrementar su desarrollo profesional. 

 

Objetivos, metas y productividad: 

 
Los objetivos son afirmaciones exactas que deben ser medibles a una cierta cantidad 

de tiempo, la cual debe denotar un comportamiento observable. 

Las metas con considerados eventos cruciales en donde se debe enfocar todo el 

esfuerzo, la cual al culmino de esta se obtienen satisfacciones. 

La productividad en un indicador que demuestra el avance de dicho individuo sobre 

una actividad o de una maquina dentro de un proceso, lo que busca la productividad es que 

se haga un uso menor de los recursos para la obtención de mayores beneficios. 

 

Participación: 

 
La participación es el resultado de un compromiso por parte de los interesados con una 

actividad, que tiene como objetivo la obtención de un beneficio. 

Indicadores: 

Decisión autónoma: 

Es principalmente el uso del razonamiento y pensamiento de un individuo para la 

elección de una decisión que lo ayude a resolver un problema la cual es presentada dentro 

de su vida. 

Decisiones del área: 

 
Es la acción de tomar una decisión en un sistema de aprendizaje propio o regulado 

donde el cual se puede seleccionar en más de dos opciones o evaluar distintas formas de 

resolver situaciones dentro de una organización o un aspecto de la vida misma. 
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Decisiones de grupo: 

 
Son decisiones que son debatidas por un conjunto de personas la cual’ desean llegar 

a un solo objetivo, estos pueden unir recursos, reunir ideas y aportaciones para que se pueda 

facilitar y agilizar la decisión que se desea optar. 



 

 

 

2.2.2. Operacionalización 

 
Tabla 3: Operacionalización de variable 

 

VARIABLE DEFINICIÓN CONCEPTUAL 
DEFINICIÓN 

OPERACIONAL 
DIMENSIONES INDICADORES ITEM ESCALA 

    Relación con supervisores 13 Ordinal 

    Supervisión individual 14  

    Frecuencia de supervisión 15  

    Juicio de supervisor 16  

    Igualdad y justicia 17  

   Supervisión Apoyo de supervisores 18 
 

    Limpieza, higiene y salubridad 6  

    Entorno y el espacio 7  

S
A

T
IS

F
A

C
C

IÓ
N

 

L
A

B
O

R
A

L
 

   
Iluminación 8 

 

  Ambiente físico del trabajo Ventilación 9  

   Temperatura 10  

Según Aldag y Brief (como se citó en Meliá y Peiró, 1989, 

parr. 3), mencionan que, “La satisfacción laboral constituye 

una dimensión actitudinal que ocupa un lugar central en la 

consideración de la experiencia del hombre en el trabajo. 

[…]” 

La medición se realiza 

mediante un cuestionario de 

23 items en donde están 

plasmados los indicadores 

para la ejecución de ello. 

   
Salario 

   4 
 

 Formación 
   11  

 Promoción 12  

 Cumplimiento de leyes laborales 22  

  Prestaciones recibidas Negociación de aspectos laborales 23  

    Satisfacción del trabajo personal 1  

    Habilidades 2  

    Hacer lo que te gusta 3  

   Satisfacción intrínseca Objetivos, metas y productividad 5  

    Decisión autónoma 19  

    Decisiones del área 20  

   Participación Decisiones de grupo 21  

Fuente: Elaboración propia 
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2.3. Población y Muestra 

La población estuvo conformada por 80 trabajadores de la empresa Grupo Vamer Security 

S.A.C., de la cual cumplen con los requisitos para la evaluación de la satisfacción. En donde 

se sustenta con una planilla como anexo. 

En esta indagación estuvo representada por 66 personas de la empresa; la cual se obtiene 

mediante la siguiente formula: 

Datos Relevantes: 

 
Z=1.96 

P=50% 

Q=50% 

Nivel de Confianza=95% 

E=5% 

N=80 trabajadores 
 

80 ∗  (1.96)2 ∗  0.5 ∗  0.5 
� = 

(80 − 1) ∗  (0.05)2 + (1.96)2 ∗  0.5 ∗  0.5 

 

� = 66.354607 

 
� = 66 

 

2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 

 
2.4.1. Técnica: 

 
En el siguiente trabajo se empleó la encuesta como técnica de recolección de datos, ya que 

puede permitir adjuntar datos a través de respuestas otorgadas por los encuestados de 

acuerdo al cuestionario preparada por el investigador. 

2.4.2. Instrumento de recolección de datos: 

 
El instrumento que se utilizará para la ejecución de la encuesta y la recolección de 

información es el Cuestionario de Satisfacción Laboral S20/23, que consta de 23 preguntas 

para la variable (Satisfacción Laboral), el cuestionario está dirigido a los trabajadores de la 

empresa Grupo Vamer Security. 
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2.4.3. Validez 

 
La validez del cuestionario que se utilizó para la investigación, ha sido aprobada y calificada 

por la Universidad de Valencia. Así como para una máxima consistencia y veracidad del 

cuestionario, se puso a juicio de catedráticos de la escuela de Administración de la UCV con 

amplia experiencia y dominio del tema propuesto en esta investigación; 

Tabla 4: Validación del instrumento: Cuestionario se Satisfacción Laboral S20/23 
 

 Validador Resultado 

Doctor Carranza Estela Teodoro Si cumple 

Doctor Arce Álvarez Edwin Si cumple 

Doctora Mairena Fox Petronila Liliana Si cumple 

Fuente: Elaboración propia 

 

2.4.4. Confiabilidad 

 
No aplica. 

 
2.5. Métodos de análisis de datos 

 
En la siguiente investigación se dio uso el método estadístico descriptivo. 

 
Método estadístico descriptiva: Mediante los cálculos de porcentajes de 

participación, gráficos, y tablas se interpretó el comportamiento de la variable. 

Método estadístico inferencial: Se dio uso al programa estadístico SPSS, para la 

aplicación y el proceso de los datos adjuntados durante la recolección y se evidenciara 

mediante matrices para la acción del respectivo análisis y obtener las conclusiones 

correspondientes. 

2.6. Aspectos éticos 

La presente investigación se tuvo en cuenta la ética, las cuales son: Respetar la autenticidad 

de los resultados, la confiabilidad de los datos obtenidos, a salvaguardar la propiedad 

intelectual, citando a los autores al momento de la ejecutar la investigación. 

Uso de la información: se respetó la identidad de los encuestados y no se dará otro 

uso con la información obtenida. Las personas que participarán en las encuestas, no serán 

expuestas, ni serán tomadas por obligación. 
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III. RESULTADOS 

3.1. Frecuencias 
 

Tabla 5: Satisfacción Laboral – Variable 
 

Satisfacción Laboral (Agrupado) 

  Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 

 Algo Insatisfecho 3 4,5 4,5 4,5 

 Indiferente 5 7,6 7,6 12,1 
 Algo Satisfecho 25 37,9 37,9 50,0 

Válido Bastante Satisfecho 22 33,3 33,3 83,3 

 Muy Satisfecho 11 16,7 16,7 100,0 

 Total 66 100,0 100,0  

Fuente: Elaboración propia 

 

¿Cómo es la satisfacción laboral en la empresa Grupo Vamer Security según modelo S20/23, 

San Juan de Lurigancho, 2018? 
 

Figura 1: Satisfacción Laboral – Variable 
Fuente: Elaboración propia 

 

Interpretación: De acuerdo a la figura N°1, de un total de 66 encuestados, el 37,88% 

de las personas afirma que la satisfacción laboral dentro de la empresa es considerada como 

“Algo Satisfecho”, el 33,33% afirma que es “Bastante Satisfecho”, así como el 16,67% 

manifiestan como “Muy Satisfecho”. Por lo tanto, según el modelo S20/23 la mayoría de los 

encuestados de la empresa Grupo Vamer Security manifiestan que existe una gran 

satisfacción. 
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Tabla 6: Satisfacción con la Supervisión 
 

Satisfacción con la Supervisión (agrupado) 
  Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
 Bastante Insatisfecho 1 1,5 1,5 1,5 

 Algo Insatisfecho 2 3,0 3,0 4,5 

 Indiferente 8 12,1 12,1 16,7 

Válido Algo Satisfecho 21 31,8 31,8 48,5 

 Bastante Satisfecho 21 31,8 31,8 80,3 

 Muy Satisfecho 13 19,7 19,7 100,0 

 Total 66 100,0 100,0  

Fuente: Elaboración propia 

 

¿Cómo es la supervisión en la empresa Grupo Vamer Security según modelo 

S20/23, San Juan de Lurigancho, 2018? 
 

Figura 2: Satisfacción con la supervisión 
Fuente: Elaboración propia 

 

Interpretación: De acuerdo a la  figura N° 1, de un total de 66 encuestados,  el 31,82 

% de las personas afirma que la supervisión es “Bastante Satisfecho”, así como con el mismo 

porcentaje afirma que la supervisión “Algo Satisfecho” y el 19,70 % afirma que la 

supervisión es “Muy Satisfecho” Por lo tanto, según el modelo S20/23 la mayoría de los 

encuestados de la empresa Grupo Vamer Security afirman que la supervisión es satisfactoria. 
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Tabla 7: Satisfacción con el Ambiente Físico del trabajo 
 

  Satisfacción con el Ambiente Físico del Trabajo (agrupado)  

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 

 Bastante Insatisfecho 1 1,5 1,5 1,5 
 Algo Insatisfecho 2 3,0 3,0 4,5 

 Indiferente 12 18,2 18,2 22,7 

Válido Algo Satisfecho 20 30,3 30,3 53,0 

 Bastante Satisfecho 17 25,8 25,8 78,8 

 Muy Satisfecho 14 21,2 21,2 100,0 

 Total 66 100,0 100,0  

Fuente: Elaboración propia 

 

¿Cómo es el ambiente físico del trabajo en la empresa Grupo Vamer Security según modelo 

S20/23, San Juan de Lurigancho, 2018? 

Figura 3: Satisfacción con el Ambiente Físico del Trabajo 
Fuente: Elaboración propia 

 

Interpretación: De acuerdo a la figura N° 2, de un total de 66 encuestados, el 

30,30% de las personas afirma que el medio ambiente del trabajo es “Algo Satisfecho”, el 

25,76% afirma que es “Bastante Satisfecho”, el 21,21% afirma que el medio ambiente del 

trabajo es “Muy Satisfecho” y el 18,18% afirma que el medio ambiente del trabajo es 

“Indiferente”. Por lo tanto, según el modelo S20/23 la mayoría de los encuestados de la 

empresa Grupo Vamer Security afirman que el medio ambiente del trabajo es satisfactorio. 
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Tabla 8: Satisfacción con las Prestaciones 
 
 

  Satisfacción con las Prestaciones (agrupado)  

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 

Algo Insatisfecho 3 4,5 4,5 4,5 

Indiferente 5 7,6 7,6 12,1 

Algo Satisfecho 19 28,8 28,8 40,9 

Válido Bastante Satisfecho 26 39,4 39,4 80,3 

Muy Satisfecho 13 19,7 19,7 100,0 

Total 66 100,0 100,0  

Fuente: Elaboración propia     

 

¿Cómo son las prestaciones en la empresa Grupo Vamer Security según modelo S20/23, 

San Juan de Lurigancho, 2018? 

 

Figura 4: Satisfacción con las prestaciones 
Fuente: Elaboración propia 

 

Interpretación: De acuerdo a la figura N° 3, de un total de 66 encuestados, el 39,39% 

de las personas afirma que las prestaciones son consideradas como “Bastante Satisfecho”, el 

28,79% afirma que es “Algo Satisfecho”, el 19,70% afirma que las prestaciones recibidas 

son consideradas como “Muy Satisfecho” y el 7,58% afirma que las prestaciones recibidas 

son consideradas como “Indiferente”. Por lo tanto, según el modelo S20/23 la mayoría de 

los encuestados de la empresa Grupo Vamer Security afirman que las prestaciones recibidas 

son satisfactorias. 
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Tabla 9: Satisfacción Intrínseca 
 

 
  Satisfacción Intrínseca (agrupado)  

Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 

 Bastante Insatisfecho 2 3,0 3,0 3,0 

 Algo Insatisfecho 2 3,0 3,0 6,1 

 Indiferente 8 12,1 12,1 18,2 

Válido Algo Satisfecho 23 34,8 34,8 53,0 

 Bastante Satisfecho 19 28,8 28,8 81,8 

 Muy Satisfecho 12 18,2 18,2 100,0 

 Total 66 100,0 100,0  

Fuente: Elaboración propia 

 

¿Cómo es la satisfacción intrínseca en la empresa Grupo Vamer Security según modelo 

S20/23, San Juan de Lurigancho, 2018? 
 

Figura 5: Satisfacción Intrínseca 
Fuente: Elaboración propia 

 

Interpretación: De acuerdo a la figura N° 4, de un total de 66 encuestados, el 34,85% 

de las personas afirma que las satisfacciones intrínsecas son consideradas como “Algo 

Satisfecho”, el 28,79% afirma que es “Bastante Satisfecho”, el 18,18% afirma que las 

satisfacciones intrínsecas son consideradas como “Muy Satisfecho” y el 12,12% afirma que 

las satisfacciones intrínsecas son consideradas como “Indiferente”. Por lo tanto, según el 

modelo S20/23 la mayoría de los encuestados de la empresa Grupo Vamer Security afirman 

que las satisfacciones intrínsecas son satisfactorias. 
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Tabla 10: Satisfacción con la Participación 
 

 
Satisfacción con la Participación (agrupado) 

  Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 

 Algo Insatisfecho 3 4,5 4,5 4,5 

 Indiferente 10 15,2 15,2 19,7 

Válido 
Algo Satisfecho 15 22,7 22,7 42,4 

Bastante Satisfecho 23 34,8 34,8 77,3 
 Muy Satisfecho 15 22,7 22,7 100,0 

 Total 66 100,0 100,0  

Fuente: Elaboración propia 

 

¿Cómo es la participación en la empresa Grupo Vamer Security según modelo S20/23, San 

Juan de Lurigancho, 2018? 
 

Figura 6: Satisfacción con la Participación 
Fuente: Elaboración propia 

 

Interpretación: De acuerdo a la figura N° 5, de un total de 66 encuestados, el 34,85% 

de las personas afirma que la satisfacción con la participación es considerada como “Bastante 

Satisfecho”, el 22,73% afirma que es “Muy Satisfecho”, así como con el mismo porcentaje 

afirma como “Algo Satisfecho” y el 15,15% afirma que las satisfacciones intrínsecas son 

consideradas como “Indiferente”. Por lo tanto, según el modelo S20/23 la mayoría de los 

encuestados de la empresa Grupo Vamer Security afirman que la satisfacción con 

participación es satisfactoria. 
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IV. DISCUSIÓN 

 
Para poder desarrollar la discusión, se valdrá de los datos hallados en la figura 1 donde nos 

muestra el resultado de la satisfacción laboral según modelo S20/23 en la empresa Grupo 

Vamer Security, San Juan de Lurigancho, 2018; observamos que el 16,67% cree estar “Muy 

Satisfecho”, el 33,33% menciona estar “Bastante Satisfecho”, mientras que el 37,88% 

registran estar “Algo Satisfecho”, obteniendo una información que demuestra la gran 

satisfacción que tienen los colaboradores de la empresa Grupo Vamer Security. Así mismo 

lo mencionado en esta tabla se puede corroborar con el trabajo de investigación de Duarte 

(2014), en donde llego a la conclusión que los colaboradores de la organización muestran 

una satisfacción con sus actividades, dando a conocer y a la vez confirmando que esta 

empresa ofrece a sus trabajadores los aditamentos y condiciones estándares de trabajo la cual 

les permiten estar muy bien en sus puestos de labores. 

 

El objetivo general de la presente investigación tiene relación con lo que sostiene 

Dad (2016), el cual tuvo una metodología de muestreo por conveniencia para llegar a toda 

la población de la Generación “Y” trabajadora, donde se llegó a una conclusión que la 

satisfacción laboral en los empleados de la Generación “Y” es moderado. 

 

La presente investigación adjuntando con su objetivo general mantienen una relación 

con lo que sostienen en su artículo Orgambídez, Pérez y Borrego (2015), en la cual se 

obtuvieron que la ambigüedad y el conflicto del rol en conjunto con el engagement fueron 

predictores importantes de la satisfacción. Es así que se concluye que dentro de la 

satisfacción del engagement se involucra con mayor proporcionalidad el estrés del rol como 

demanda obstaculizadora la cual daría explicación sobre el mayor impacto sobre este. 

 

En esta investigación con su objetivo general guarda relación con lo expresado por 

Cernas, Mercado y León (2017), en donde se mostró que la presencia del problema en 

cuestión podría estar exagerada, pues solo se encontraron niveles leves en la correlación 

entre la satisfacción con la vida y laboral. En este sentido, este resultado brinda confianza en 

las proposiciones que indican que es muy importante la fomentación de actividades que 

incrementen la felicidad de aquellos trabajadores que encuentren sus trabajos más 

satisfactorios. 
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Existe relación en la presentación del objetivo general de la investigación con lo 

mencionado por Merino, et. al. (2017), el método utilizado fue el estudio transversal 

realizado en el 2015, Los resultados mostraron que la media de la satisfacción laboral fue de 

7,21 y la seguridad percibida fue de 7,21. Las variables sociodemográficas mostraron 

mínima valoración, además el estudio de la información mostró muchas relaciones 

relevantes y correlaciones cruzadas entre las dimensiones que dan conceptos a ambos. En 

conclusión, se dio evidencia que si existe correlación entre la cultura de la seguridad y la 

satisfacción laboral. 

 

Finalmente existe relación entre el objetivo general de la presente investigación con 

lo expuesto por Sanera y Zihni (2014), En su investigación en donde el instrumento utilizado 

fue el estudio de la forma corta del Cuestionario de Satisfacción de Minnesota que mide la 

satisfacción con 20 facetas de trabajos. El cuestionario se distribuyó a 723 empleados del 

banco; se concluyó que los empleados del banco fueron moderadamente satisfechos con su 

trabajo. 
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V. CONCLUSIONES 

 
De la presente investigación se dan las siguientes conclusiones: 

 
Respecto al objetivo general el cual fue identificar la satisfacción laboral en la empresa 

Grupo Vamer Security según modelo S20/23, San Juan de Lurigancho, 2018, ha sido logrado 

ya que se han demostrado a través del programa SPSS versión 25. 

En relación al primer objetivo específico, el cual fue determinar la supervisión en la 

empresa Grupo Vamer Security según modelo S20/23, San Juan de Lurigancho, 2018, se 

logró determinar puesto que al realizar y aplicar el programa estadístico SPSS versión 25 se 

logró constatar la satisfacción de los empleados dentro de la empresa. 

Con respecto al segundo objetivo específico de la investigación el cual fue determinar 

el ambiente físico del trabajo en la empresa Grupo Vamer Security según modelo S20/23, 

San Juan de Lurigancho, 2018; a través de la aplicación del programa SPSS versión 25 se 

halló y se constató la satisfacción de los empleados en base a esta dimensión. 

Con respecto al tercer objetivo específico de la investigación el cual fue determinar 

las prestaciones recibidas en la empresa Grupo Vamer Security según modelo S20/23, San 

Juan de Lurigancho, 2018, también el objetivo fue alcanzado ya que se constató con la 

medición estadística, teniendo como resultado la satisfacción de los empleados de la 

empresa, respecto a la decisión de prestaciones recibidas. 

En el cuarto objetivo específico fue determinar la satisfacción intrínseca en la 

empresa Grupo Vamer Security según modelo S20/23, San Juan de Lurigancho, 2018, ha 

sido confirmado mediante el análisis e interpretación de los resultados de la satisfacción 

intrínseca de los empleados de la empresa. 

En el quinto y último objetivo específico fue determinar la participación en la 

empresa Grupo Vamer Security según modelo S20/23, San Juan de Lurigancho, 2018, se 

pudo determinar la satisfacción dentro de la participación con la aplicación de métodos 

estadísticos. 
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VI. RECOMENDACIONES 

 
De la presente investigación se han realizado las siguientes recomendaciones: 

 
Los resultados que se mostraron dentro de la empresa Grupo Vamer Security, se 

denotaron que existió una moderada y alta satisfacción por parte de los empleados en estas 

cinco dimensiones (Supervisión, Ambiente físico del trabajo, Prestaciones recibidas, 

Satisfacción intrínseca y Participación). 

En base a estos resultados podemos decir, que la organización debe seguir 

enfocándose en la mejora de aquellos aspectos que satisfacen a los empleados. Así como se 

debe prestar mucha atención a lo que buscan los trabajadores dentro de la empresa, es decir 

si tienen la motivación para sentirse identificados con la organización. 

En consecuencia, la empresa debería continuar con la motivación intrínseca, 

formando un apoyo constante con la parte extrínseca, de manera que ambos cumplan con los 

objetivos propuestos. 

Estas mejoras de motivación deberían ser aplicado con programas de 

reconocimientos y recompensas, en donde se les puedan designar premios por los 

cumplimientos de sus objetivos, estas pueden ser compensaciones económicas o en forma 

de elogios, la cual hagan sentir al colaborador como parte del crecimiento de la empresa. 

Teniendo como único objetivo la satisfacción de los empleados en su lugar de trabajo, para 

que de esta manera se generen mayor productividad e identificación por parte de ellos. 
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ANEXOS 

Anexo 1: Tabla 11: Matriz de consistencia 

 
Problemas Objetivos Hipótesis Variable Dimensiones / Indicadores Metodología 

 
Problema General 

¿Cómo es la satisfacción laboral en la empresa 

Grupo Vamer Security según modelo S20/23, 

San Juan de Lurigancho, 2018? 

 
Objetivo General 

Identificar la satisfacción laboral en la empresa Grupo 

Vamer Security según modelo S20/23, San Juan de 

Lurigancho, 2018. 

   
Supervisión / 

Relación con supervisores, Supervisión 

individual, Frecuencia de supervisión, Juicio de 

supervisor, Igualdad y justicia y Apoyo 

 
Diseño de la investigación 

No experimental - 

Transversal 

 
Problemas Específicos 

¿Cómo es la supervisión en la empresa Grupo 

Vamer Security según modelo S20/23, San 

Juan de Lurigancho, 2018? 

 

 
 

Objetivos Específicos 

Determinar la supervisión en la empresa Grupo Vamer 

Security según modelo S20/23, San Juan de Lurigancho, 

2018. 

   

 
 

Ambiente físico del trabajo / 

Limpieza, higiene y salubridad, Entorno y 

espacio, iluminación, ventilación y temperatura. 

Tipo de investigación 

Aplicada 

 

 

 

Población 

80    

 

 

Prestaciones recibidas / 

Salario, Formación, Promoción, Cumplimiento 

de leyes laborales, Negociación de aspectos 

laborales 

¿Cómo es el ambiente físico del trabajo en la 

empresa Grupo Vamer Security según modelo 

S20/23, San Juan de Lurigancho, 2018? 

 
¿Cómo son las prestaciones en la empresa 

Grupo Vamer Security según modelo S20/23, 

San Juan de Lurigancho, 2018? 

 

¿Cómo es la satisfacción intrínseca en la 

empresa Grupo Vamer Security según modelo 

S20/23, San Juan de Lurigancho, 2018? 

 

Determinar el ambiente físico del trabajo en la empresa 

Grupo Vamer Security según modelo S20/23, San Juan de 

Lurigancho, 2018. 

 

Determinar las prestaciones recibidas en la empresa Grupo 

Vamer Security según modelo S20/23, San Juan de 

Lurigancho, 2018. 

 
Determinar la satisfacción intrínseca en la empresa Grupo 

Vamer Security según modelo S20/23, San Juan de 

Lurigancho, 2018. 

 

 

 

 

No aplica 

 

 

 
 

Satisfacción 

laboral 

 

Muestra 

No aplica 

 

 

Técnica de procesamiento de 

la información 

Programa estadístico SPSS24 

   

 

 

Satisfacción intrínseca / 

Satisfacción del trabajo, personal, Habilidades, 

Hacer lo que te gusta, Objetivos, metas y 

productividad 

    

¿Cómo es la empresa Grupo Vamer Security 

según modelo S20/23, San Juan de 

Lurigancho, 2018? 

 

Determinar la participación en la empresa Grupo Vamer 

Security según modelo S20/23, San Juan de Lurigancho, 

2018. 

 
 

Participación / 

Decisión autónomo, Decisiones del área, 

Decisiones de grupo 
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Anexo 2: Instrumento de medición: Cuestionario de Satisfacción Laboral S20/23 - de 

la Universidad de Valencia. 
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Anexo 3: Aplicación del turnitin – Resultado valido 
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Anexo 4: Validación de instrumento – Encuesta de Satisfacción Laboral S20/23 
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Anexo 5: Caratula de tesis aprobado 
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Anexo 6: Acta de aprobación de originalidad de tesis 
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Anexo 7: Autorización de publicación de tesis en repositorio institucional UCV 
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Anexo 8: Autorización de la versión final del trabajo de investigación 
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Anexo 9: Planilla de trabajadores de la empresa Grupo Vamer Security 
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