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Resumen

En el presente trabajo de tesis, tiene como objetivo principal identificar la satisfaccion
laboral en la empresa Grupo Vamer Security segiin modelo S20/23, San Juan de Lurigancho,
2018.La metodologia que se utilizo fue las estadisticas descriptivas para las tablas, el disefio
fue no experimental — transversal, el nivel de la investigacion fue descriptivo y se enmarco
en el enfoque cuantitativo. La muestra estudiada estuvo conformada por 66 personas,
tomada de una poblacion estudiada de 80 personas del rubro de servicios de seguridad. La
medicion de la variable fue mediante un modelo de cuestionario, la cual fue el “Cuestionario
de Satisfaccion Laboral S20/23”, que es un modelo disefiado para obtener una evaluacion
atil en contenido de la satisfaccion laboral que tuvo en cuenta las restricciones
motivacionales y temporales a que estan frecuentemente expuestos los sujetos en contextos
organizacionales. El cuestionario S20/23 presenté un nivel de fiabilidad y validez que pudo
considerarse apreciable permitiendo la obtencién de una medida global de satisfaccion y la
descripcion de cinco factores: satisfaccion con la supervision, satisfaccion con el medio
fisico, satisfaccion con las prestaciones recibidas, satisfacciéon intrinseca del trabajo y
satisfaccion con la participacion. Se logré identificar la satisfaccion laboral mediante la
aplicaciéon del cuestionario S20/23, el cual estuvo conformado por 23 preguntas y sirvio para
la recoleccion de datos. Luego cada estadistico se interpreté de manera individual. Los
resultados obtenidos evidenciaron e identificaron la gran proporcion positiva de satisfaccion

laboral que tienen los empleados con su organizacion.

Palabras clave: Satisfaccion Laboral, prestaciones recibidas, supervision, satisfaccion

intrinseca, medio fisico.



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.



I.  INTRODUCCION
1.1. Realidad Problematica
Hoy en dia la mayor preocupacion de toda organizacion es mantener satisfecho a su
colaborador; segun el Especial BBVA (2014), sostuvo que estd comprobado que la
productividad va de la mano con el nivel de satisfaccion de los colaboradores hacia el lugar
en el que trabajan; de tal manera pueden desempefarse de la forma correcta, teniendo

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

Actualmente muchos puntos de vista coinciden que la satisfaccion de los
colaboradores laboralmente es una variable de gran importancia en la productividad y

desempefio de los colaboradores de una organizacion.

En el ambito internacional las organizaciones con mayor reputacion y éxito llegan a
la similitud que la variable de satisfaccion laboral es uno de los indicadores con relevancia
para que los colaboradores sean mas productivos, por ello dichas organizaciones destinan
mucho capital para mejorar la relacion entre los colaboradores y la empresa, si esta se da de
manera aguda, planificada y con una estructura de un sistema de ensefianza y superacion
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 asi que los directivos intentan crear un

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

En el Perl el rubro del servicio de seguridad privada esta en busqueda de la calidad
y la certificacion de todas sus principales actividades, para ello cada empresa que desarrolla
estos servicios se adecuan a los estandares de calidad que son colocados por las entidades
correspondientes, teniendo como consecuencia la preocupacién por parte de cada empresa
prestadora de servicios de seguridad en desarrollar mejoras para la adaptacion a estos
cambios; en consecuencia han empezado a brindar las herramientas y ambientes necesarios

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

En laempresa Grupo Vamer Security S.A.C., se pudo observar que los colaboradores
muestran indicios de una insatisfaccion laboral; de tal forma esta investigacion pretende

explicar el nivel de satisfaccion laboral de los colaboradores segun el modelo S20/23.
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1.2. Trabajos Previos

Dad (2016), la finalidad de esta investigacion fue explorar el nivel de satisfaccion laboral y
determinar la correlacion entre el individuo y los factores relacionados con el trabajo en los
empleados de la nueva generacion. La metodologia que fue utilizada fue un muestreo de
conveniencia para llegar a toda la poblacion de la Generacion “Y” trabajadora. Para lograr
los objetivos del estudio, se enviaron cuestionarios en linea a los encuestados seleccionados.
Los resultados mostraron evidencia de la relacion directa entre variable independiente y
dependiente. El resultado fue estadisticamente significativo, en general el modelo fue
significativo, se encontré que las oportunidades de crecimiento, salario, tamafio de
organizacion y nivel de madurez contribuyeron significativamente al modelo. Se tuvo como
resultado final que la satisfaccion laboral entre los empleados de la Generacion “Y” es
moderado. El estudio también investigo los elementos que acotan a la satisfaccion laboral y
encontré que el nivel de madurez, el tamafio de la organizacién, las oportunidades de

crecimiento y el salario estan en una conjunta correlacion con la satisfaccién laboral.

Merino, et. al. (2017), tuvo como objetivo la evaluacion de una existencia en la
relacion entre la satisfaccion laboral en un centro hospitalario y la cultura de seguridad, asi
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 realizacion del estudio se hizo uso de la encuesta de Satisfaccion laboral del Servicio
de Salud, asi como la aplicacién de la version espafiola del cuestionario Hospital Survey on
Patient Safety, ademas el método utilizado en el estudio fue transversal, realizado en el 2015.
Los resultados mostraron que la media de la satisfaccion laboral fue de 7,21 y la seguridad
percibida fue de 7,21. Las variables sociodemograficas mostraron minima valoracion,
ademas el estudio de la informacion mostré muchas relaciones relevantes y correlaciones
cruzadas entre las dimensiones que dan conceptos a ambos. En conclusion, se dio evidencia

que si existe correlacion entre la cultura de la seguridad y la satisfaccion laboral.

Uribe, Ide y Castro (2014), tuvieron como objetivo principal la determinacion de
cuales son las causales que intervienen en la satisfaccion laboral de especialistas en
odontologia en el pais de chile, principalmente en las ciudades de Valdivia y Puerto Montt,
durante la investigacion se aplico el método observacional con corte transversal mediante un
cuestionario acerca de los niveles de la satisfaccion laboral, segun algunos determinantes

tanto internos como los externos que estan relacionados en la escala de Warr — Cook — Wall.
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La aplicacion de la investigacion tuvo 171 participantes, teniendo como conclusion que los

odontologos tienen una relacion muy alta en el nivel de satisfaccion laboral.

Duarte (2014), estableci6 como objetivo la determinacion de los factores que
intervienen en el nivel de satisfaccion laboral para los colaboradores de una empresa. El
método de estudio fue exploratorio, se desarrollé encuestas aleatorias en donde participaron
una cantidad de 400 colaboradores de muchas areas internas de la empresa, las cuales dieron
como resultado que existe una satisfaccion de 89 % dentro de la misma, por tanto, muestra
que la mayoria de los colaboradores sienten una gran satisfaccion laborando en la empresa.
Asi como se logré definir que la circunstancia definido como el mas relevante para los
colaboradores en el momento de valorizar la satisfaccion, es el “disfrutar su trabajo”. En
conclusion, se dio a conocer que el 89% de los colaboradores de la organizacion muestran
una satisfaccion con sus actividades, dando a conocer y a la vez confirmando que esta
empresa ofrece a sus colaboradores los aditamentos y condiciones estandares de trabajo la

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

Tarvid (2015), investigo la satisfaccion laboral de los titulados superiores en 13
paises europeos. Actualmente de todas las rondas de ESS disponibles, solo dos contienen la
variable de satisfaccion laboral: ronda 3 y ronda 5. Mientras, la ronda 3 fue utilizada en
modelos de satisfaccion laboral, contiene muy poca informacion sobre las percepciones de
los encuestados sobre su trabajo actual. Por el contrario, la ronda 5 presenta un blogue 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 educacion, a partir de los indicadores correlacionados con las labores considerados
primarios y de otros factores. En efectos de los niveles de educacién no hay ningun pais en
el que estan mas satisfechos con su trabajo actual que las mujeres solteras con un grado de
maestria. El nivel que muestran los hombres en la satisfaccion del trabajo se ven
condicionadas por el nivel de educacion en mayor proporcion. En todos los grupos de paises
los magisteres son mucho mas sensibles que los bachilleres a las oportunidades de carrera y
menos sensibles al riesgo de cambiar a un puesto menos interesante y compensacion
monetaria apropiada, por este Ultimo especialmente pronunciada en el norte de Europa. Se
concluyo que los empleadores deben concentrarse en proporcionar puestos de trabajo con

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

centrados en los salarios.

Orgambidez, Pérez y Borrego (2015), el principal objetivo fue la examinacion de las
relaciones el engagement, satisfaccion laboral y el estrés de rol. Por su parte el engagement,
la cual es un modelo que media la relacion entre conflicto, sobrecarga de rol y ambigiedad
por un lado y satisfaccion por el otro. Para a verificacion del dicho modelo, se obtuvieron
informacion de una muestra de 586 colaboradores. Esto tuvo como adaptacion mediante un
modelo de ecuaciones estructurales. En consecuencia, se obtuvieron que la ambiguedad y el
conflicto del rol en conjunto con el engagement fueron predictores importantes de la
satisfaccion. Es asi que se concluye que dentro de la satisfaccidn del engagement se involucra
con mayor proporcionalidad el estrés del rol como demanda obstaculizadora la cual daria

explicacion sobre el mayor impacto sobre este.

Cernas, Mercado y Ledn (2017), tuvieron como objetivo la identificacion y la
medicion de la varianza en la correlacién de la satisfaccion con la vida y la satisfaccion
laboral; dentro de la investigacion se utilizd el disefio correlacional, transversal y no
experimental. Es decir, se hizo la aplicacion con 287 estudiantes mexicanos de postgrado.
Los resultados muestran que la relacion de ambas variables indica niveles inferiores de
varianza. En conclusion, este trabajo se mostrd que la presencia del problema en cuestion
podria estar exagerada, pues solo se encontraron niveles leves en la correlacion entre la
satisfaccion con la vida y laboral. En este sentido, este resultado brinda confianza en las
proposiciones que indican que es muy importante la fomentacion de actividades que
incrementen la felicidad de aquellos trabajadores que encuentren sus trabajos mas

satisfactorios.

Merino, et. al. (2017, tuvo como objetivo la evaluacion de una existencia entre
satisfaccion laboral en un centro hospitalario y la cultura de seguridad, asi como la evidencia
si existe una correlacion entre las dimensiones que proponen ambas variables. EI método
utilizado fue el estudio transversal realizado en el 201, haciendo el uso de una encuesta de
satisfaccion laboral como la es del servicio vasco de salud, arrojando asi una alta satisfaccién
tanto en la seguridad percibida y lo laboral; el resultado tuvo como una media de 7,21 en la
satisfaccion laboral y la seguridad percibida fue de 7,48. La sociodemografica como variable

presento una significacion muy escasa; en la evaluacion 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 conclusidn, se dio como resultado la existencia de una relacion por parte

de ambas variables.

Sanera y Zihni (2014), tuvo como objetivo principal proporcionar evidencia empirica
para establecer si existe satisfaccion 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 Satisfaccion que mide la satisfaccion en el trabajo con 20 facetas de trabajos.
El cuestionario se distribuy6 a 723 empleados del banco; el estudio de la informacion se basé
en la medicidn de la estadistica descriptiva con el fin de examinar los niveles de satisfaccion
en el trabajo de los colaboradores. Es asi 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 insatisfaccion son la responsabilidad, la independencia, las
politicas y las préacticas, el avance, la compensacién y la variedad que indican a las
autoridades bancarias que medidas deben tomarse para desarrollar e implementar normativas
en la administracion del talento humano al desarrollo de las condiciones indeseables vy el
fortalecimiento de las condiciones deseables. También, el cambio de datos y la comunicacién
clara permitieron una relacion de confianza entre el banco, autoridades / direccién y los

empleados.

Adina (2014), teniendo como objetivo encontrar una relacion entre la vida emocional
representada por la inteligencia emocional, el bienestar emocional, la afectividad positiva y
negativa y la regulacion emocional; por una parte, la satisfaccion en el trabajo. Las
herramientas que se dieron uso fueron el Cuestionario de Satisfaccion en el Trabajo,
PANAS, Negativo Reglamento Mood Scale, FFPI, Escala de bienestar emocional y la Escala
floreciente psicoldgico. Los resultados muestran una imagen con respecto a las relaciones
entre las dimensiones de la vida emocional y la satisfaccion del trabajo, tratando de averiguar
una intervencion especifica posible con el fin de mejorar la satisfaccion en el trabajo. El
estudio reveld que todos los rasgos emocionales considerados diferente, se toma con respecto
a la satisfaccion del trabajo. Por lo que seria importante para elevar la satisfaccion de los
maestros a trabajar en su desarrollo personal, al menos en algin 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 correlacion entre los rasgos emocionales y satisfaccion en el trabajo y
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sus dimensiones. Dado que la satisfaccion de trabajo de los maestros tiene un impacto en la
calidad de la educacion, dado que las conclusiones de esta investigacion podriamos destacar
acciones para la incrementacion del desarrollo personal de los maestros. El estudio podria
presentarse a la promocion de un programa de educacion emocional para los profesores, para
que pudieran desarrollar una afectividad positiva para que pudieran experimentar méas

satisfaccion en el trabajo, ser mas feliz y desarrollar méas contenido de su trabajo.

1.3. Teorias relacionadas al tema
Al pasar de los tiempos se han realizado diversas investigaciones, la cual ayudaron al hombre

a desarrollar diversos métodos de adaptacién o nuevas técnicas, ademéas ayuda a la
humanidad mejorar como sociedad y como organizacion; tal es, el caso de las teorias
cientificas Humanistas que investigaron todo acerca del hombre dentro de la empresa, como
ejemplo: la satisfaccion que pueden tener en realizar sus trabajos u otros factores que

intervengan en su mejoramiento como colaborador.
Teorias Cientificas Humanistas

Teoria X/Y de McGregor

Los colaboradores pueden estar satisfechos dentro de una organizacion cuando se da un buen
ambiente laboral con méas autonomia y tolerancia, partiendo de una inspeccion genérica y

democratica.

Tabla 1: Caracteristicas generales de las teorias “X” y “Y”

Caracteristicas generales

Teoria “X” Teoria “Y”

1. Evitan el trabajo. 1. Eltrabajo es parte de la vida.

2. Lo Unico que los motiva es el dinero y no cuentan 2. Se autodirigen hacia la culminacion de las

con ambiciones de superacion. responsabilidades que se les designan.
3. No asume responsabilidades y estan constante 3. Laamenazay la presion no son necesarias para los
busqueda de su seguridad. colaboradores muestren su mayor esfuerzo.
4. Solo desean ser ordenados. 4. Siempre estan al tanto de las actividades acumplir.
5. Evitan los cambios. 5. Lacreatividad como laimaginacion son parte de estas
6. Creen enlo que les dicen y evitan informarse. personas.
7. No desarrollaria sus labores si esta no estaria 6.  Ser constantes, buscan ser mejores y estan siempre
liderada por la direccion. motivados.
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7. La mayor motivacion para el cumplimiento 6ptimo y
que puedan asumir mayores responsabilidades es ser

compensados y sobre si estos son de reconocimiento.

La persona eludira todo tipo de responsabilidad, asi La fuerza, las amenazas y mucho menos la coaccién son
como posee poca ambicion y lo que pretende buscar es  factores que se utilizaran 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 guien. imaginacion.

Fuente: Elaboracion propia

La teoria de “X” / “Y”, nos detallan las dos diferencias que tienen los distintos colaboradores
dentro de su ambito de trabajo, es decir como es el comportamiento y percepcion que tienen
ellos en el lugar donde laboran. Ambas teorias tienen una gran diferencia, ya que la teoria
“X” nos muestra a un trabajador con muchas dudas en realizar su labor, asi como lo poco
que estd comprometido con la organizacion, sin metas y tampoco ambiciones; por lo
contrario, en la teoria de “Y” los colaboradores se muestran de una manera mas responsable
y con mucho entusiasmo de realizar sus actividades, esto debe ir siempre acompafiado de

reconocimientos tanto monetarios como los méritos.
Teoria “Z” de William Ouchi

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

una gran satisfaccion dentro del lugar de trabajo.

Una nueva cultura empresarial o como también es conocida como la (cultura Z) son
objetivos que la teoria de Ouchi buscé; en donde la gente pueda hallar un ambiente
laboral integrado la cual les permitan desarrollarse méas en su autoestima y el desarrollo
de la propia empresa. Dentro de las caracteristicas principales de esta nueva cultura se
puede mostrar las actividades logradas en conjunto, el deleitarse con lo que hace, la
satisfaccién por la labor cumplida y el compartir los mismos objetivos; estas ayudan a
que se abran muchas mas posibilidades que se mejore el rendimiento de los

colaboradores dentro de sus labores.

Estas estan predeterminadas por los siguientes principios: responsabilidad compartida;
es decir que la responsabilidad siempre va estar unificada al equipo. Los colaboradores

evitan relatar algun desacuerdo ni muchos menos se sublevan ante los superiores, esto
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engloba todo aquello que va asociado a la vida familiar y social; ademas del

compromiso ante el empleo para siempre.
Teoria de las necesidades aprendidas de McClelland

McClelland menciona que en la emocion es donde se da el inicio a la motivacion y se
muestra en un cambio en la condicion afectiva. Uno de los motivos es el
restablecimiento por supuestos, de una variacion circunstancial en la afabilidad. Esto
quiere decir que esta implicado un aprendizaje anterior; Para McClelland todos los
motivos sociales deben ser aprendidos.

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

Los comportamientos que genere satisfaccion son motivaciones que recurren las
personas en cuanto sienten que existe una necesidad muy fuerte. Un ejemplo es sobre
un individuo que establezca metas dificiles, ya que tiene un elevado grado de
necesidad de logro; por lo que trabajara con ahinco en la realizacion de esas metas y
pueda utilizar las habilidades y capacidades necesarias para obtenerlas. p. 147)

Otras teorias y modelos que sustentan la satisfaccion laboral

Como se muestra en la siguiente tabla (2), todo tiene como inicio con las teorias de la
motivacion humana, teniendo como mayor exponente a Maslow, asi como a otras teorias
que fueron de mucha ayuda para el desarrollo de la investigacion sobre la satisfaccion

laboral.

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

Autor Teoria/Modelo Descripcion

Todas las personas siempre tienen
necesidades muy arraigadas de la cual estan
ordenas en forma de modelos jerarquicos.

Abraham H. Maslow Teoria de la Jerarquia de las En donde se dividen en 5 necesidades:
(1954) necesidades Fisiologicas
Seguridad
Afiliacién
Estima

Autorrealizacion
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Victor H. Vroom
(1964)
Ampliado por:
Lyman W. Porter y
Edward E. Lawler

Existen tres factores que hacen que la
motivacion se realice dentro de un

Modelos de las expectativas individuo. La valencia, la expectativa y la
instrumentalidad.

(1968)

La higiene y la motivacidn son los factores
que originan la satisfaccion o la
insatisfaccion.
Factores motivadores:
Son propiamente del individuo, estas
pueden relacionarse con el trabajo mismo,

Frederick Herberg la valoracién, _el_ reconocimiento, el avance

(1966) y sus colegas ~ Teoria de los factores higiénicos y y la responsabilidad.

S'\r?;clij :r&;%_ motivadores. 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 relacion en el
contexto en el cual desarrolla sus
actividades.

Se propone lo importante que es proponerse

las metas, ya que origina una motivacion

para el desarrollo del trabajo, afirma que las

Teoria del establecimiento de metas especificas ayudan a desarrollar el
metas. desempefio, asi como afirma que acceder a

las metas dificiles incrementan el

desempefio mas que las metas faciles y que

ayuda al individuo a unaretroalimentacion.

Locke (1968)

La implicacién principal que tiene esta
teoria es que esta relacionado con la manera
en como se remunera al colaborador.
Propone ademas que el inicio de premios

Deci y Ryan (1985) Teoria de la evaluacion cognitiva.  extrinsecos, como lo es el salario, que antes
tenia recompensas intrinsecas por el placer
al desarrollo de la actividad, est4 en una
tendencia de disminucion a la motivacion
general.

Fuente: Elaboracion propia con base en (Aguilar, Magafia y Guzman)

1.3.1. Variable: Satisfaccién Laboral

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

laboral:

Se determina satisfaccion laboral el nivel de satisfaccién por parte de los
colaboradores en consecuencia con su estancia y desarrollo en el trabajo. Casi siempre se

hace la medicion de la misma con ciertos indicadores preestablecidos.
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Se puede mencionar la satisfaccion laboral como una postura que el colaborador tiene
con sus acciones laborales dentro de la organizacion, esta postura se basa en costumbres y

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

Ademas, la satisfaccion laboral son emociones positivas que se originan al momento

de una evaluacion de las principales fortalezas y caracteristicas de un puesto laboral.

Conocemos por satisfaccion laboral en la manera en como se siente un trabajador en
su centro de labores y estas son reflejadas en su actitud, personalidad y el cumplimiento

Optimo de sus actividades.
1.3.2. Modelos de Medicién de la Satisfaccion Laboral
Cuestionario de satisfaccion de Minnesota

La aplicacion de este cuestionario nos brinda la oportunidad que lo colaboradores puedan
manifestarse con total sinceridad, es decir, el como se sienten respecto a sus actividades
actuales, con cudles de ellos estan satisfechos y con cuales no lo estan, este cuestionario se
desarroll6 para la evaluacion e identificacion criticas adjuntas al trabajo. La mayor prioridad
dentro de la ejecucion de este cuestionario es la obtencion de las reacciones veridicas, ya

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

Cuestionario de Satisfaccion Laboral S20/23
Segun Melid y Peir6 (1998), mencionar6n que

La version S20/23 del cuestionario de Satisfaccion que es una forma de 3°56 veces
mas corta que el cuestionario original y conserva una elevada consistencia interna
(Alpha 0792) y unos niveles de validez muy apreciables. EI S20/23 presenta cinco
factores que permiten evaluar la satisfaccién con la supervision (1), con el ambiente
fisico de trabajo (I1), con las prestaciones recibidas (I11), la satisfaccion intrinseca del

trabajo (1V), y la satisfaccion con la participacion (V). (parr. 1 — 2)

Escala de Satisfaccion Laboral — Version para Orientadores (ESL-VO)

El analisis de la Escala de Satisfaccion Laboral (ESL-VO), es enfocada en sus tres
niveles; (a) por faceta, (b) por dimension y (c) global. La escala consta de 37
preguntas medidas con una escala nominal de uno a cinco, estos estan distribuido en

ocho dimensiones; (1) Disefio del trabajo, (2) Realizacion personal, (3)
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Oportunidades de desarrollo futuro, (4) Relaciones sociales y tiempo libre, (5)
Reconocimiento del propio desempefio laboral, (6) Valoracion social del trabajo, (7)
Recompensas extrinsecas y (8) Oportunidades de promocion. (Anaya y Suarez, 2004,
parr. 4-5)

1.4. Formulacion del problema

1.4.1. Problema General:

¢Como es la satisfaccion laboral en laempresa Grupo Vamer Security segin modelo S20/23,
San Juan de Lurigancho, 2018?

1.4.2. Problemas Especificos:

¢Como es la supervision en la empresa Grupo Vamer Security segun modelo S20/23, San
Juan de Lurigancho, 2018?

¢Como es el ambiente fisico del trabajo en la empresa Grupo Vamer Security segun
modelo S20/23, San Juan de Lurigancho, 2018?

¢Cdémo son las prestaciones recibidas en la empresa Grupo Vamer Security segun
modelo S20/23, San Juan de Lurigancho, 2018?

¢Como es la satisfaccion intrinseca en la empresa Grupo Vamer Security segun
modelo S20/23, San Juan de Lurigancho, 2018?

¢Como es la participacion en la empresa Grupo Vamer Security segin modelo
S20/23, San Juan de Lurigancho, 2018?

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

responsables o que estan a cargo de las areas tengan conocimiento sobre el tema, en relacion

al nivel de la variable propuesta en esta investigacion segun el modelo S20/23.

Relevancia Social. El estudio informo sobre el nivel de satisfaccion de los
trabajadores de esta organizacion, teniendo como medio de informacion que pueda servir de
ayuda para futuras indagaciones, esta investigacion sera usado por todos los individuos que

deseen nutrirse mucho mas con el tema en mencién.
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Utilidad metodologica. En este documento se dio uso el tipo de investigacion
descriptiva, ya que se mostré una explicacion sobre la variable de satisfaccion laboral, el
disefio presentado fue no experimental, ya que no existié algin cambio o manipulacion a la

variable, asi como es transversal porque la encuesta sera ejecutada una sola vez.

Valor tedrico. Fue primordial aplicar la presente informaciéon, ya que sirvié de apoyo
a investigadores o interesados en el area de Recursos Humanos, sera una base para identificar
mucho mejor sobre cdmo se manifiestan los empleados con el cuestionario S20/23 en la

satisfaccion laboral.

1.6. Hipdtesis
No aplica hipotesis, ya que la investigacidn que se desarrolld no requeria alguna respuesta

futura.

1.7. Objetivo

1.7.1. Objetivo General

Identificar la satisfaccion laboral en la empresa Grupo Vamer Security segun modelo
S20/23, San Juan de Lurigancho, 2018.

1.7.2. Objetivos Especificos

Determinar la supervision en la empresa Grupo Vamer Security segun modelo S20/23, San

Juan de Lurigancho, 2018.

Determinar el ambiente fisico del trabajo en la empresa Grupo Vamer Security segin
modelo S20/23, San Juan de Lurigancho, 2018.

Determinar las prestaciones recibidas en la empresa Grupo Vamer Security segun
modelo S20/23, San Juan de Lurigancho, 2018.

Determinar la satisfaccion intrinseca en la empresa Grupo Vamer Security segun
modelo S20/23, San Juan de Lurigancho, 2018.

Determinar la participacion en la empresa Grupo Vamer Security segin modelo
S20/23, San Juan de Lurigancho, 2018.
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1. METODO

2.1. Disefio de investigacion
El disefio la cual se utilizo fue no experimental - transversal, ya que no se genero

ninguna manipulacion en la variable y se tratd de observar el suceso en su forma natural. La
consistencia de este tipo de investigacion es que recibe un tratamiento o condicion, para
luego ser evaluado los efectos de la exposicion. Ademas, el disefio descriptivo recoge
informacion de la variable; es asi como indica las caracteristicas, procesos, objetivos,

principios, especificaciones de las propiedades, entre otros.

2.2. Variables, operacionalizacion
2.2.1. Dimensiones de Satisfaccién Laboral:

Supervisién:

La supervision es el estudio, vigilancia y direccion de las actividades que desarrollan
los colaboradores dentro de un ambiente de trabajo. La cual ayuda a que el individuo pueda

tener una mejor retroalimentacion, educacion y el apoyo por parte de la organizacion.
Indicadores:
Relacién con supervisores:

La relacién 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 resolucién de problemas, asi como incrementan de manera positiva la
motivacion, estimulo y seguridad, permitiendo una ayuda mutua a través de la propia

relacion ya desarrollada.
Supervision individual:

La supervisién individual genera una construccion de una relacion supervisor — colaborador
mucho mas efectivo, ya que esta se basa en la confianza y la confidencialidad, permitiendo
de esta forma la disminucién del miedo por parte del colaborar al momento del desarrollo de
sus actividades en el trabajo. Ademas, permite que el trabajador tenga un asesoramiento

personalizado y de mayor continuidad.
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Frecuencia de supervision:

Segun la Real Academia Espafiola, menciona que la frecuencia es, “Repeticidon 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 Espafola 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 mencién que lo derechos y responsabilidades corresponden de manera
comun 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 mencién a que estos puedan dar soporte como: la
capacitacion, recompensas por elaborar bien sus labores, inducir a una supervisién adecuada
y continuamente; asi como integrar apoyos sociales para asegurarse que cuenten con lo

basico para que los colaboradores puedan cumplir exitosamente su trabajo.
Ambiente fisico del trabajo:

El ambiente fisico del trabajo es todo aquel medio fisico 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 proteccion de la integridad fisica y mental del individuo, evitando
que pueda ocurrir algun riesgo de salud inherentes a las actividades laborales y en el

ambiente en donde se ejecutan.
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Se mencioné que la salud laboral es la evaluacion, el control y la identificacion de
los factores ambientales que originan algin malestar y que pueden repercutir el bienestar de

los colaboradores y de la sociedad.

Entorno y el espacio:

Se denomina entorno todo medio fisico que rodea a la empresa, el lugar donde se encuentra,
el transporte, los medios de comunicacién, los lugares de entretenimiento, asi como los

accesos a la misma.

El espacio es todo aquel medio fisico 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 ejecucion de sus actividades.

lluminacion:

Segun Alvarez (2015). “Es la cantidad de energia, en forma luminosa, emitida por una

fuente.” (parr. 3)

Ventilacién:

La ventilacion es la circulacion de aire dentro de un ambiente fisico, producido por

el desplazamiento de la misma por un lugar cerrado.
Temperatura:

La temperatura es la condicion 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 organizacion, con el fin de que estos
individuos puedan satisfacer sus necesidades basicas; estas prestaciones pueden ser obligas

por ley o pueden ser espontaneas, es decir pueden ser econdémicas o extraecondémicas.

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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Formacion

Es el procedimiento y desarrollo de las aptitudes humanas, la cual fomenta el
descubrimiento, la vida activa y productiva.

Promocion

Se considera promocion a toda aquella iniciativa de poder cubrir un nuevo puesto o un puesto
disponible, preferiblemente es la seleccion 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
estd en relacion a una empresa, esto tiene como fin el equilibrio social e incrementar las

relaciones laborales.

Negociacion de aspectos laborales

Es la comunicacion de dos partes distintas pertenecientes a un grupo laboral, la cual
discuten e ingresan a un dialogo en donde se evalla los beneficios de ambas partes; teniendo

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

Se denomina a aquella accién 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, asi como también sentirse atraido por alguna recompensa u otros. Esto a su vez
implica decision, buen &nimo e interés al buscar culminar los objetivos que son previstos

como relevantes e importantes en si mismos.

Indicadores:
Satisfaccion del trabajo personal

Es la intervencion de diferentes composturas que intervienen en la situacién animica y
emocional de una persona, fijAndose desde situaciones y perspectivas tanto como positivas

0 negativas que son implicadas segun las actividades laborales.
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Habilidades

Son acciones que son relacionadas a la ejecucion de distintas tareas que puede
realizar la persona hébil.

Hacer lo que te gusta

Es la constante implicacion del interés sobre una actividad en especifico, es decir se realiza
un condicionamiento al cerebro sobre la ejecucion 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 obtencion de mayores beneficios.
Participacion:

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

actividad, que tiene como objetivo la obtencidn de un beneficio.
Indicadores:
Decision auténoma:

Es principalmente el uso del razonamiento y pensamiento de un individuo para la
eleccion de una decision que lo ayude a resolver un problema la cual es presentada dentro

de su vida.
Decisiones del area:

Es la accion de tomar una decision en un sistema de aprendizaje propio o regulado
donde el cual se puede seleccionar en mas de dos opciones o evaluar distintas formas de

resolver situaciones dentro de una organizacién 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 decision que se desea optar.
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2.2.2. Operacionalizacion

Tabla 3: Operacionalizacién de variable

. DEFINICION
DEFINICION CONCEPTUAL DIMENSIONES INDICADORES ITEM ESCALA
OPERACIONAL
Relacion con supervisores 13 Ordinal
Supervisién individual 14
Frecuencia de supervision 15
Juicio de supervisor 16
Igualdad y justicia 17
Supervision Apoyo de supervisores 18
Limpieza, higiene y salubridad 6
Entorno y el'espacio 7
Iluminacion 8
Ambiente fisico del trabajo Ventilacion 9
Temperatura 10
= Segun Aldag y Brief (como se cit6 en Melia y Peird, 1989, La medicién se realiza Salario .
Q parr. 3), mencionan que, “La satisfaccion laboral constituye mediante un cuestionario de =
Q . . — . i Formacion 11
Q 2‘ una dimension actitudinal que ocupa un lugar central en la 23 items en donde estan
E I : - - . - Promocion 12
%R consideracion de la experiencia del hombre enel trabajo. plasmados los indicadores -
|<T: 2 LT para la ejecucion de ello. Cumplimiento de leyes laborales 22
o Prestaciones recibidas Negociacion de aspectos laborales 23
Satisfaccion del trabajo personal 1
Habilidades 2
Hacer lo que te gusta 3
Satisfaccion intrinseca Objetivos, metas y productividad 5
Decision auténoma 19
Decisiones del area 20
Participacion Decisiones de grupo 21

Fuente: Elaboracion propia
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2.3. Poblacién y Muestra
La poblacion estuvo conformada por 80 trabajadores de la empresa Grupo Vamer Security
S.A.C., de la cual cumplen con los requisitos para la evaluacion de la satisfaccion. En donde

se sustenta con una planilla como anexo.

En esta indagacion 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

L 80+ (1.96)°+ 05+ 0.5
- (80-1)« (0.05)2+ (1.96)2« 05+ 0.5

1 =66.354607

1 =66
2.4, Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos, validez y confiabilidad
2.4.1. Técnica:

En el siguiente trabajo se empled la encuesta como técnica de recoleccion 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 recoleccion de datos:

El instrumento que se utilizara para la ejecucion de la encuesta y la recoleccion de
informacidn es el Cuestionario de Satisfaccidon Laboral S20/23, que consta de 23 preguntas
para la variable (Satisfaccion Laboral), el cuestionario esta dirigido a los trabajadores de la

empresa Grupo Vamer Security.
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2.4.3. Validez

La validez del cuestionario que se utilizo para la investigacion, ha sido aprobada y calificada
por la Universidad de Valencia. Asi como para una maxima consistencia y veracidad del
cuestionario, se puso a juicio de catedraticos de la escuela de Administracion de la UCV con

amplia experiencia y dominio del tema propuesto en esta investigacion;

Tabla 4: VValidacién del instrumento: Cuestionario se Satisfaccion Laboral S20/23

Validador Resultado
Doctor  Carranza Estela Teodoro Si cumple
Doctor ~ Arce Alvarez Edwin Si cumple
Doctora Mairena Fox Petronila Liliana Si cumple

Fuente: Elaboracion propia

2.4.4. Confiabilidad

No aplica.

2.5. Métodos de analisis de datos

En la siguiente investigacion se dio uso el método estadistico descriptivo.

Método estadistico descriptiva: Mediante los calculos de porcentajes de

participacion, graficos, y tablas se interpret6 el comportamiento de la variable.

Método estadistico inferencial: Se dio uso al programa estadistico SPSS, para la
aplicacion y el proceso de los datos adjuntados durante la recoleccion y se evidenciara
mediante matrices para la accion del respectivo andlisis y obtener las conclusiones

correspondientes.

2.6. Aspectos eticos
La presente investigacion 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 investigacion.

Uso de la informacion: se respeto la identidad de los encuestados y no se dara otro
uso con la informacion obtenida. Las personas que participaran en las encuestas, no seran

expuestas, ni seran tomadas por obligacion.
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I1l. RESULTADOS

3.1. Frecuencias

Tabla 5: Satisfaccion Laboral — VVariable

Satisfaccion Laboral (Agrupado)

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje valido 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

Valido “Bastante Satisfecho 2 333 333 833
Muy Satisfecho 11 16,7 16,7 100,0
Total 66 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

¢ Como es la satisfaccion laboral en laempresa Grupo Vamer Security segiin modelo S20/23,
San Juan de Lurigancho, 2018?

SATISFACCION LABORAL - VARIABLE

Porcentaje

10

Incliferente  Algo Satisfecho  Bastante  Muy Satisfecho

Al%o
Insatistecho isfecha

Satisfaccion Laboral (agrupado)

Figura 1: Satisfaccion Laboral — Variable
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: De acuerdo a la figura N°1, de un total de 66 encuestados, el 37,88%
de las personas afirma que la satisfaccion laboral dentro de la empresa es considerada como
“Algo Satisfecho”, el 33,33% afirma que es “Bastante Satisfecho”, asi como el 16,67%
manifiestan como “Muy Satisfecho”. Por lo tanto, segin el modelo S20/23 la mayoria de los
encuestados de la empresa Grupo Vamer Security manifiestan que existe una gran
satisfaccion.

32



Tabla 6: Satisfaccion con la Supervision

Satisfaccion con la Supervisién (agrupado)
Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Bastante Insatisfecho 1 15 15 15
Algo Insatisfecho 2 3,0 3,0 4,5
Indiferente 8 12,1 12,1 16,7

Valido 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: Elaboracién propia

¢Como es la supervision en la empresa Grupo Vamer Security segin modelo
S20/23, San Juan de Lurigancho, 2018?

Satisfaccion con la Supervision

Porcentaje

Bastante Algo Inciferente Algo Bastante Muy
Insatisfecho Insatisfecho Satisfecho Satisfecho  Satisfecho

Satisfaccion con la Supervision (agrupado)

Figura 2: Satisfaccion con la supervision
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: De acuerdo a la figura N° 1, de un total de 66 encuestados, el 31,82
% de las personas afirma que la supervision es “Bastante Satisfecho”, asi como con el mismo
porcentaje afirma que la supervision “Algo Satisfecho” y el 19,70 % afirma que la
supervision es “Muy Satisfecho” Por lo tanto, segin el modelo S20/23 la mayoria de los

encuestados de la empresa Grupo Vamer Security afirman que la supervision es satisfactoria.
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Tabla 7: Satisfaccion con el Ambiente Fisico del trabajo

Satisfaccion con el Ambiente Fisico del Trabajo (agrupado)
Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Bastante Insatisfecho 1 15 15 15
Algo Insatisfecho 2 3,0 3,0 45
Indiferente 12 18,2 18,2 22,7

Valido 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: Elaboracién propia

¢ Como es el ambiente fisico del trabajo en la empresa Grupo Vamer Security segun modelo
S20/23, San Juan de Lurigancho, 2018?

Satisfaccion con el Ambiente Fisico del Trabajo

Porcentaje

Bastate Algo Indiferente Algo Bastante Muy
Insatisfecho Insatisfecho Satisfecho  Satisfecho  Satisfecho

Satisfaccion con el Ambiente Fisico del Trabajo
(agrupado)

Figura 3: Satisfaccién con el Ambiente Fisico del Trabajo
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: 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, segun el modelo S20/23 la mayoria de los encuestados de la

empresa Grupo Vamer Security afirman que el medio ambiente del trabajo essatisfactorio.
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Tabla 8: Satisfaccion con las Prestaciones

Satisfaccion con las Prestaciones (agrupado)
Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Algo Insatisfecho 3 45 45 45
Indiferente 5 7,6 7,6 12,1
Algo Satisfecho 19 28,8 28,8 40,9

Valido 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: Elaboracién propia

¢Como son las prestaciones en la empresa Grupo Vamer Security segin modelo S20/23,
San Juan de Lurigancho, 2018?

Satisfaccion con las Prestaciones

Porcentaje

Algo Indiferente  Algo Satisfecho  Bastante  Muy Satisfecho
Insatisfecho Satisfecho

Satisfaccion con las Prestaciones (agrupado)

Figura 4: Satisfaccidn con las prestaciones
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: 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, segin el modelo S20/23 la mayoria de
los encuestados de la empresa Grupo Vamer Security afirman que las prestaciones recibidas

son satisfactorias.
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Tabla 9: Satisfaccion Intrinseca

Satisfaccion Intrinseca (agrupado)
Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje valido 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

Valido “Algo Satisfecho 23 348 348 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: Elaboracion propia

¢ Como es la satisfaccion intrinseca en la empresa Grupo Vamer Security segin modelo
S20/23, San Juan de Lurigancho, 2018?

Satisfaccion Intrinseca

Porcentaje

Bastante Algo Incliferente Algo Bastante Muy
Insatisfecho Insatistecho Satisfecho  Satisfecho  Satisfecho

Satisfaccion Intrinseca (agrupado)

Figura 5: Satisfaccion Intrinseca
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: De acuerdo a la figura N° 4, de un total de 66 encuestados, el 34,85%
de las personas afirma que las satisfacciones intrinsecas son consideradas como “Algo
Satisfecho”, el 28,79% afirma que es “Bastante Satisfecho”, el 18,18% afirma que las
satisfacciones intrinsecas son consideradas como “Muy Satisfecho” y el 12,12% afirma que
las satisfacciones intrinsecas son consideradas como “Indiferente”. Por lo tanto, segun el
modelo S20/23 la mayoria de los encuestados de la empresa Grupo Vamer Security afirman

que las satisfacciones intrinsecas son satisfactorias.
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Tabla 10: Satisfaccidn con la Participacion

Satisfaccion con la Participacion (agrupado)

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Algo Insatisfecho 3 45 45 45
Indiferente 10 15,2 15,2 19,7
Valido Algo Satisfe<_;ho 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: Elaboracion propia

¢Como es la participacién en la empresa Grupo Vamer Security segin modelo S20/23, San
Juan de Lurigancho, 2018?

Satisfaccion con la Participaciéon

Porcentaje

Algo Inciferente  Algo Satisfecho  Bastante  Muy Satisfecho
Insatistecho Satisfecho

Satisfacciéon con la Participacién (agrupado)

Figura 6: Satisfaccion con la Participacion
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: De acuerdo a la figura N° 5, de un total de 66 encuestados, el 34,85%
de las personas afirma que la satisfaccion con la participacion es considerada como “Bastante
Satisfecho”, el 22,73% afirma que es “Muy Satisfecho”, asi como con el mismo porcentaje
afirma como “Algo Satisfecho” y el 15,15% afirma que las satisfacciones intrinsecas son
consideradas como “Indiferente”. Por lo tanto, segiin el modelo S20/23 la mayoria de los
encuestados de la empresa Grupo Vamer Security afirman que la satisfaccion con

participacion es satisfactoria.
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IV. DISCUSION

Para poder desarrollar la discusion, se valdré de los datos hallados en la figura 1 donde nos
muestra el resultado de la satisfaccion laboral segin 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 informacion que demuestra la gran
satisfaccion que tienen los colaboradores de la empresa Grupo Vamer Security. Asi mismo
lo mencionado en esta tabla se puede corroborar con el trabajo de investigacion de Duarte
(2014), en donde llego a la conclusion que los colaboradores de la organizacion muestran
una satisfaccion con sus actividades, dando a conocer y a la vez confirmando que esta
empresa ofrece a sus trabajadores los aditamentos y condiciones estandares de trabajo la cual

les permiten estar muy bien en sus puestos de labores.

El objetivo general de la presente investigacion tiene relacion con lo que sostiene
Dad (2016), el cual tuvo una metodologia de muestreo por conveniencia para llegar a toda
la poblacion de la Generacion “Y” trabajadora, donde se llegd a una conclusion que la

satisfaccion laboral en los empleados de la Generacion “Y” es moderado.

La presente investigacion adjuntando con su objetivo general mantienen una relacion
con lo que sostienen en su articulo Orgambidez, Pérez y Borrego (2015), en la cual se
obtuvieron que la ambigtiedad y el conflicto del rol en conjunto con el engagement fueron
predictores importantes de la satisfaccion. Es asi que se concluye que dentro de la
satisfaccion del engagement se involucra con mayor proporcionalidad el estrés del rol como

demanda obstaculizadora la cual daria explicacion sobre el mayor impacto sobre este.

En esta investigacion con su objetivo general guarda relacion con lo expresado por
Cernas, Mercado y Leon (2017), en donde se mostré que la presencia del problema en
cuestion podria estar exagerada, pues solo se encontraron niveles leves en la correlacion
entre la satisfaccion con la vida y laboral. En este sentido, este resultado brinda confianza en
las proposiciones que indican que es muy importante la fomentacion de actividades que
incrementen la felicidad de aquellos trabajadores que encuentren sus trabajos mas

satisfactorios.
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Existe relacion en la presentacion del objetivo general de la investigacion 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 satisfaccion laboral fue de
7,21 y la seguridad percibida fue de 7,21. Las variables sociodemogréficas mostraron
minima valoracion, ademas el estudio de la informacion mostr6 muchas relaciones
relevantes y correlaciones cruzadas entre las dimensiones que dan conceptos a ambos. En
conclusion, se dio evidencia que si existe correlacion entre la cultura de la seguridad y la

satisfaccion laboral.

Finalmente existe relacion entre el objetivo general de la presente investigacion con
lo expuesto por Sanera y Zihni (2014), En su investigacion en donde el instrumento utilizado
fue el estudio de la forma corta del Cuestionario de Satisfaccion de Minnesota que mide la
satisfaccion con 20 facetas de trabajos. El cuestionario se distribuyd a 723 empleados del
banco; se concluyo que los empleados del banco fueron moderadamente satisfechos con su

trabajo.

39



V. CONCLUSIONES
De la presente investigacion se dan las siguientes conclusiones:

Respecto al objetivo general el cual fue identificar la satisfaccion laboral en la empresa
Grupo Vamer Security segin modelo S20/23, San Juan de Lurigancho, 2018, ha sido logrado

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

En relacion al primer objetivo especifico, el cual fue determinar la supervision en la
empresa Grupo Vamer Security segun modelo S20/23, San Juan de Lurigancho, 2018, se
logré determinar puesto que al realizar y aplicar el programa estadistico SPSS version 25 se

logré constatar la satisfaccion de los empleados dentro de la empresa.

Con respecto al segundo objetivo especifico de la investigacion el cual fue determinar
el ambiente fisico del trabajo en la empresa Grupo Vamer Security segun modelo S20/23,
San Juan de Lurigancho, 2018; a través de la aplicacion del programa SPSS versién 25 se

hall6 y se constaté la satisfaccion de los empleados en base a esta dimension.

Con respecto al tercer objetivo especifico de la investigacion el cual fue determinar
las prestaciones recibidas en la empresa Grupo Vamer Security segin modelo S20/23, San
Juan de Lurigancho, 2018, también el objetivo fue alcanzado ya que se constatd con la
medicién estadistica, teniendo como resultado la satisfaccién de los empleados de la

empresa, respecto a la decision de prestaciones recibidas.

En el cuarto objetivo especifico fue determinar la satisfaccion intrinseca en la
empresa Grupo Vamer Security segin modelo S20/23, San Juan de Lurigancho, 2018, ha
sido confirmado mediante el anélisis e interpretacion de los resultados de la satisfaccion

intrinseca de los empleados de la empresa.

En el quinto y ultimo objetivo especifico fue determinar la participacion en la
empresa Grupo Vamer Security segun modelo S20/23, San Juan de Lurigancho, 2018, se
pudo determinar la satisfaccion dentro de la participacion con la aplicacion de métodos

estadisticos.
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VI. RECOMENDACIONES
De la presente investigacion se han realizado las siguientes recomendaciones:

Los resultados que se mostraron dentro de la empresa Grupo Vamer Security, se
denotaron que existio una moderada y alta satisfaccion por parte de los empleados en estas
cinco dimensiones (Supervision, Ambiente fisico del trabajo, Prestaciones recibidas,

Satisfaccion intrinseca y Participacion).

En base a estos resultados podemos decir, que la organizacion debe seguir
enfocandose en la mejora de aquellos aspectos que satisfacen a los empleados. Asi como se
debe prestar mucha atencién a lo que buscan los trabajadores dentro de la empresa, es decir

si tienen la motivacion para sentirse identificados con la organizacion.

En consecuencia, la empresa deberia continuar con la motivacion intrinseca,
formando un apoyo constante con la parte extrinseca, de manera que ambos cumplan con los

objetivos propuestos.

Estas mejoras de motivacion deberian 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 econémicas o en forma
de elogios, la cual hagan sentir al colaborador como parte del crecimiento de la empresa.
Teniendo como unico objetivo la satisfaccion de los empleados en su lugar de trabajo, para

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

Anexo 1: Tabla 11: Matriz de consistencia

Problemas Objetivos Hipotesis Variable Dimensiones / Indicadores Metodologia
Problema General Objetivo General Supervision / Disefio de la investigacion
¢C6mo es la satisfaccion laboral en la empresa Identificar la satisfaccion laboral en la empresa Grupo Relacién con supervisores, Supervision No experimental -
Grupo Vamer Security segiin modelo S20/23, Vamer Security segin modelo S20/23, San Juan de individual, Frecuencia de supervision, Juicio de Transversal
San Juan de Lurigancho, 2018? Lurigancho, 2018. supervisor, Igualdad y justicia y Apoyo
Tipo de investigacion
Problemas Especificos Aplicada
¢C6mo es la supervision en la empresa Grupo Objetivos Especificos Ambiente fisico del trabajo /
Vamer Security segiin modelo S20/23, San Determinar la supervision en la empresa Grupo Vamer Limpieza, higiene y salubridad, Entorno y
Juan de Lurigancho, 2018? Security segiin modelo S20/23, San Juan de Lurigancho, espacio, iluminacion, ventilacion y temperatura. Poblacion
2018. 80
¢Cémo es el ambiente fisico del trabajo en la
empresa Grupo Vamer Security segin modelo Determinar el ambiente fisico del trabajo en la empresa Prestaciones recibidas / Muestra
$20/23, San Juan de Lurigancho, 2018? Grupo Vamer Security segin modelo S20/23, San Juande Satisfaccion Salario, Formacion, Promocién, Cumplimiento No aplica
Lurigancho, 2018. No aplica de leyes laborales, Negociacion de aspectos

¢Como son las prestaciones en la empresa
Grupo Vamer Security segiin modelo S20/23,
San Juan de Lurigancho, 2018?

¢Como es la satisfaccion intrinseca en la
empresa Grupo Vamer Security segiinmodelo
S20/23, San Juan de Lurigancho, 2018?

¢Como es la empresa Grupo Vamer Security
segin modelo S20/23, San Juan de
Lurigancho, 2018?

Determinar las prestaciones recibidas en la empresa Grupo
Vamer Security segin modelo S20/23, San Juan de
Lurigancho, 2018.

Determinar la satisfaccion intrinseca en la empresa Grupo
Vamer Security segtin modelo S20/23, San Juan de
Lurigancho, 2018.

Determinar la participacion en la empresa Grupo Vamer
Security segiin modelo S20/23, San Juan de Lurigancho,
2018.

laboral
laborales

Satisfaccion intrinseca /
Satisfaccion del trabajo, personal, Habilidades,
Hacer lo que te gusta, Objetivos, metas y

productividad

Participacion /
Decision auténomo, Decisiones del area,

Decisiones de grupo

Técnica de procesamiento de
la informacion
Programa estadistico SPSS24
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Anexo 2: Instrumento de medicion: Cuestionario de Satisfaccion Laboral S20/23 - de
la Universidad de Valencia.

UNIVERSITATDEVALENCIA

Unitat d'Investigacid de Psicometria/ Psychometrics Research Unit
AC Qg

4 Lrig Q LINEA DE INVESTIGACION DE / LINE OF RESEARCH FOR
2L %

*% SAFETY PSYCHOLOGY

7]
__—" &5 PSICOLOGIA DE LA SEGURETAT

1exl 2

e\ PSICOLOGIA DE LA SEGURIDAD

~ http:/iwww.uv.es/seguridadlaboral prof Josep L. Metia

CUESTIONARIO DE
SATISFACCION LABORAL S20/23

J.L. Meliay J.M. Peiro (1998)
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CUESTIONARIO DE SATISFACCION LABORAL S20/23
J.L. Melia 'y J.M. Peir¢ (1998)

Habitualmente nuestro trabajo y los distintos aspectos del mismo, nos producen satisfaccion o
insatisfaccién en algun grado. Califique de acuerdo con las siguientes alternativas el grado de satisfaccion o
insatisfaccién que le producen los distintos aspectos de su trabajo.

Insatisfecho  Indiferente Satisfecho
Muy Bastante Algo Algo Bastante Muy
1.0 2.0 3.0 4.0 5.0 6.4 7.0

Tal vez algin aspecto de la lista que le proponemnos no corresponde exactamente a las
caracteristicas de su puesto de trabajo. En ese caso, entiéndalo haciendo referencia a aquellas
caracteristicas de su trabajo mas semejantes a la propuesta, y califique en consecuencia la satisfaccién o
insatisfaccion que le produce.

En otros casos la caracteristica que se le propone puede estar ausente en su trabajo, aunque muy
bien podria estar presente en un puesto de trabajo como el suyo. Califique entonces el grado de
satisfaccién o insatisfaccién que le produce su ausencia. Por ejemplo, si un aspecto que le propusiéramos
fuera "residencias de verano", y en su empresa no le ofrecen tal cosa, califique entonces la satisfaccion o
insatisfaccion que le produce no poder disponer de este servicio.

Un tercer caso se le puede presentar cuando la caracteristica que le propongamos no estd presente,
ni pueda estar presente en su trabajo. Son caracteristicas que no tienen relacién alguna, ni pueden darse
en su caso concreto. Entonces escoja la alternativa, “4 Indiferente”. Tal caso podria darse por ejemplo, si
le propusiéramos para calificar "remuneracion por kilometraje™: y su trabajo ademds de estar situado en su
misma poblacién, fuera completamente sedentario sin exigir jamas desplazamiento alguno.

En todos los demas casos posibles escoja siempre para cada pregunta una de las siete alternativas de
respuesta y marquela con una cruz.

1 | Las satisfacciones que le produce su trabajo por| Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
.o Muy Bastante Algo Algo Bastante Muy
StmiSmo. 1o 24 30 40 50 6d 10
2 Las oportunidades que le ofrece su trabajo de | Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
li las cos ted dest Muy Bastante Algo Algo Bastante Muy
realizar tas cosas en que usteda destaca. | | o 2.0 30 40 5.0 6.0 70
3 Las oportunidades que le ofrece su trabajo de | Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
Muy Bastante Algo Algo Bastante Mu
h I I y g g y
acer las cosas que le gustan ||y ", 30 40 s0 6 70
4 El salario que usted recibe. Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
Muy Bastante Algo Algo Bastante Mu
y g g y
1O 20 30 40 50 6Q 70
5 Los objetivos, metas y tasas de produccion que | Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
Muy Bastante Algo Algo Bastante Mu,
debe al Ly g g y
evealcanzdr. |\ g 2o 30 40 50 e6d 10
Cuestionario de Satisfaccion Laboral S20/23. Universitat de Valéncia Pag. -2 -
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6 La limpieza, higiene y salubridad de su lugar de| Insatisfecho Indiferente ~ Satisfecho
bai Muy Bastante Algo Algo Bastante Muy
rabgjo.|\q  »n s;m 40 50 6@ 70
7 El entorno fisico y el espacio de que dispone en| Insatistecho Indiferente  Satisfecho
I d bai Muy Bastante Algo Algo Bastante Muy
Suiugardetrabajo. |\ g ,0 30 40 50 60 70
8 La iluminacion de su [Mgar de [rabajo_ Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
Muy Bastante Algo Algo Bastante Muy
1.a 20 3.4 4.0 5.0 60 7.0
9 La ventilacion de su lugar de [rabajo' Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
Muy Bastante Algo Algo Bastante Muy
1.0 2.0 3.0 4.0 5.0 6.0 7.0
10 La temperatura de su local de trabajo. | Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
Muy Bastante Algo Algo Bastante Muy
1.0 2.0 3.0 4.0 5.0 6.3 7.0
11 | Las oportunidades de formacion que le ofrece la| Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
Muy Bastante Algo Algo Bastante Muy
empresd. |13 >0 30 40 5060 70
12 Las oportunidades de promocion que tiene. | Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
Muy Bastante Algo Algo Bastante Muy
1. 2.d 30 4.0 5.0 60 7.0
13 Las relaciones personales con sus superiores. | Insatisfecho  Indiferente  Satistecho
Muy Bastante Algo Algo Bastante Muy
1.0 2.0 3.0 4.0 5.0 6.0 7.0
14 La Supen/jsi(jn que ejercen sobre usted. | Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
Muy Bastante Algo Algo Bastante Muy
1.0 2.0 3.0 4.0 5.0 6.3 7.0
15 La pr()ximidad yfrgcuencia con que es Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
isad Muy Bastante Algo Algo Bastante Muy
SUPETVISAdo. |, n »o 30 40 060 70
16 La forma en que sus supervisores juzgan su Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
Muy Bastante Algo Algo Bastante Muy
rared. [\q o 30 40 s 6010
17 La "igualdad" y "justicia" de trato que recibe| Insatisfecho  Indiferente  Satisfecho
d ) Muy Bastante Algo Algo Bastante Muy
esuempresd. |\ g 2@ 34 42 50 6a 10
18 El apoyo que recibe de sus Superl'()res‘ Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
Muy Bastante Algo Algo Bastante Muy
1.0 2.0 3.0 4.0 5.0 6.3 7.0
19 La capacidad para decidir auténomamente | Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
lati bai Muy Bastante Algo Algo Bastante Muy
aspectos relativos a su trabajo. || § 5,5 34 40 s0 6O 70
20 Su participacion en las decisiones de su | Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
d f .. Muy Bastante Algo Algo Bastante Muy
epartamen 0 o0 seccion. 1.a 20 30 40 50 6.0 70
21 Su participacion en las decisiones de su grupo| Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
de trabai lativas a | Muy Bastante Algo Algo Bastante Muy
e trabajo relativas d ta empresda. | | o 2.0 3.0 40 50 6.0 70
22 | El grado en que su empresa cumple el convenio, | Insatisfecho  Indiferente  Satisfecho
las di .. s leves lab I Muy Bastante Algo Algo Bastante Muy
as disposiciones y Leyes lavorales. 1.0 20 30 40 50 6.0 70
23 La forma en que se da la negociacion en su| Insatisfecho  Indiferente  Satisfecho
b tos lab I Muy Bastante Algo Algo Bastante Muy
empresa soore aspectos taborales. = 0 3.0 40 5.0 6.0 70
Cuestionario de Satisfaccion Laboral S20/23. Universitat de Valéncia Pag. -3 -
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DATOS DESCRIPTIVOS

A.-  (Cudl es su ocupacién?. (Escribala y detalle, por favor, su rama profesional o especialidad.
Escriba s6lo aquella ocupacion que desempeifia en su actual puesto de trabajo). En caso de que
sean varias, la que le ocupe mds tiempo.

B.- Cudl es su categoria laboral? (P.e aprendiz, oficial 1°, Ayudante, etc.)

83.- Sexo: .0 1. Varén .3 2. Mujer

84.- Edad. (Escriba su edad en afios).

85.- Sefiale aquellos estudios de mayor nivel que usted llego a completar:

1) Ninguno
. 2) Sabe leer y escribir
.4 3) Primarios (ESO, Certificado Escolaridad, Graduado)
. 4) Formacién Profesional Primer Grado
.1 5) Formacion Profesional Segundo Grado
. 6) Bachiller (ES, BUP, COU)
A7) Titulacién Media (Esc. Técnicas, Prof. E.G.B., Graduados Sociales, A.T.S., etc.).
. 8) Licenciados, Doctores, Masters universitarios
86.- Situacion laboral:
. 1) Trabajo sin némina o contrato legalizado.
.1 2) Eventual por terminacién de tarea o realizando una sustitucion,
.1 3) Contrato de seis meses 0 menos.
[ 4) Contrato hasta un afio.
.d'5) Contrato hasta dos afios
. 6) Contrato hasta tres afios
.ad7) Contrato hasta cinco aiios.

. 8) Fijos.
87. (Qué tipo de horario tiene usted en su trabajo?:
[ 1) Jornada partida fija. 11 4) Jornada parcial
[ 2) Jornada intensiva fija. (4 5) Turnos fijos.
1A 3) Horario flexible y/o irregular. [ 6) Turnos rotativos

88. (Qué cantidad de horas le dedica cada semana a su trabajo?.
89.- Indiquenos en cudl de las siguientes categorias jerdrquicas se sitiia usted, aproximadamente en su
actual puesto de trabajo dentro de su empresa:
.4 1) Empleado o trabajador
.1 2) Supervisor o capataz
.a 3) Mando intermedio
.3 4) Directivo
L1'5) Alta direccién o direccién general
90.-  (Cudl es su antigiiedad en la empresa? Afios___ y Meses 91).

Muchas gracias por su colaboracion.

Cuestionario de Satisfaccion Laboral S20/23. Universitat de Valéncia Pag. -4 -
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INSTRUCCIONES PARA LA INTRODUCCION DE DATOS:

El cuestionario S4/82 presenta 82 variables, mds las 9 variables descriptivas de muestra codificadas de
la dltima pédgina, suponen un total de 91 variables asi numeradas en el cuestionario. El S20/23 y el
S10/12 estan integrados en el S4/82.

Los datos se introducen en una hoja EXCEL (preferentemente version 4.0 o superior para PC) de
modo que cada fila es un caso o sujeto y cada columna (hasta la columna 91) es una variable.

En la columna niimero 92 se escribe el nimero de cuestionario por orden y ese mismo nimero se
escribe en la hoja de datos descriptivos (la ultima) en el margen superior derecho.

Lo que se introduce en las celdillas de la hoja de EXCEL es el nlimero que figura en el cuestionario
junto a la respuesta elegida por el sujeto. En el caso de variables donde se escribe un nimero, como la
variable nimero 84, “edad”, lo que se escribe es directamente la edad en afios.

La antigiiedad requiere dos variables. En la n® 90 escribimos los afios de antigiiedad, en la 91 los
meses. Por ejemplo si alguien tiene una antigiiedad de 2 afios y 3 meses la columna 90 dird 2 y la 91
dird 3. Si alguien solo tiene 4 meses de antigliedad en el puesto escribiremos O (cero) en la90 y 4 en la
91.

Es muy importante identificar fisicamente cada cuestionario escribiéndole el mismo nimero de orden
(el 1, el 2, etc... hasta el tamafio N de la muestra) que escribamos en la columna n° 92 de la hoja de
datos en EXCEL Esto permite saber a quien atribuir después la informacién de las variables cualitativas
de la tltima hoja que no se deben introducir inicialmente e identificar y comprobar el caso si surge algtin
problema o error con los datos.

Se ruega devolver los datos introducidos en EXCEL en un disquete, preferentemente para PC, y,
ademds, los cuestionarios originales. De lo contrario no se puede obtener la informacién cualitativa
adicional de las respuestas.

Los cuestionarios S10/12, S20/23 y 84/82 estdn diseiiados de modo que cada uno de ellos es parte
seleccionada del siguiente. Por tanto, cuando administra e introduce los datos de los 82 items del
S§4/82 simultdneamente obtiene e introduce los datos de los 23 items del S20/23 y de los 12 del
S10/12. Si unicamente administra los 23 items del S20/23 también estd administrado e
introduciendo los 10 items del S10/12 que es la version mds sintética.

Muchas Gracias por su Colaboracion.

Cuestionario de Satisfaccion Laboral S20/23. Universitat de Valéncia Pag. -5 -
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Anexo 5: Caratula de tesis aprobado

N —d
El UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

“SATISFACCION LABORAL EN LA EMPRESA GRUPO VAMER
SECURITY SEGUN MODELO S20/23, SAN JUAN DE
LURIGANCHO, 2018”

TESIS PARA OBTENER EL TITULO PROFESIONAL DE
LICENCIADO EN ADMINISTRACION

AUTORA
LUIS FERNANDO HUAMAN ANTONIO

ASESORA
MSc. PETRONILA LILIANA MAIRENA FOX

LINEA DE INVESTIGACION
GESTION DE ORGANIZACIONES

LIMA- PERU

2018
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Anexo 6: Acta de aprobacion de originalidad de tesis

— UCV , Cédigo : FO4-PP-PR-02.02
\I ACTA DE APROBACION DE Versién : 09

UNIVERSIDAD ORIGINALIDAD DE TESIS Fecha : 23-03-2018

CESAR VALLEJO

Pagina : 1del

Yo, MSc. PETRONILA LILIANA MAIRENA FOX, docente de la Facultad de Ciencias
Empresariales y Escuela Profesional de Administracion de la Universidad César

Vallejo Filial - Lima Los Olivos, revisora de la tesis titulada:

“SATISFACCION LABORAL EN LA EMPRESA GRUPO VAMER SECURITY SEGUN

MODELO $20/23, SAN JUAN DE LURIGANCHO, 2018" del estudiante HUAMAN
ANTONIO LUIS FERNANDO, constato que la investigacién tiene un indice de

similitud de 20% verificable en el reporte de originalidad del programa Turnitin.

El suscrito analizd dicho reporte y concluyd que cada una de las coincidencias
detectadas no constituyen plagio. A mi leal saber y entender EL INFORME DE
INVESTIGACION cumple con todas las normas para el uso de citas y referencias

establecidas por la Universidad César Vallejo.
Los Olivos, 09 de octubre de 2019

2\ ——
il
{.%/l///’//l ’/

L4
MSc. PETRONILA LILIANA MAIRENA FOX

DNI: 16631152

7 Direccién de 5 . | Vicerrectorado de
Elabord Investigacion Revisd Responsable de SGC Aprobd Investigacion
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Anexo 7: Autorizacion de publicacion de tesis en repositorio institucional UCV

UCV AUTORIZACION DE PUBLICACION DE | Cédigo : F08-PP-PR-02.02
Universions | TESIS EN REPOSITORIO INSTITUCIONAL | Yersion : 09

) Fecha : 23-03-2018
CESAR VALLEJO uUcv Pagina : 1del

Yo LUIS FERNANDO HUAMAN ANTONIO, identificado con DNI N° 70537936,
egresadO de la Escuela Profesional de Administracién de la  Universidad
César Vallejo, autorizo (X), No autorizo ( ) la divulgacién y comunicacion
pUblica de mi frabajo de investigacién titulado “SATISFACCION LABORAL EN
LA EMPRESA GRUPO VAMER SECURITY SEGUN MODELO $20/23, SAN JUAN DE
LURIGANCHO, 2018"; en el Repositorio Institucional de la UCV
(http://repositorio.ucv.edu.pe/), segin lo estipulado en el Decreto
Legislativo 822, Ley sobre Derechos de Autor, Art. 23 y Art. 33

Fundamentacién en caso de no autorizacion:

/ Vi

LUIS FERNANDO HUAMAN ANTONIO

DNI: 70537936
FECHA: 09 de octubre de 2019

5 Direccién de . . | Vicerrectorado de
Elabord Investigaicion Revisd Responsable de SGC Aprobd Investigacion
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Anexo 8: Autorizacién de la version final del trabajo de investigacion

Nt
h UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION

Conste por el presente documento, el visto bueno que otorga la encargada del Area de investigacién
de la Escuela Profesional de Administracién — Sede Lima Norte, a la versién final del trabajo de
investigacion que presente el estudiante:

Sr. LUIS FERNANDO HUAMAN ANTONIO

Trabajo de investigacion titulado:

SATISFACCION LABORAL EN LA EMPRESA GRUPO VAMER SECURITY SEGUN MODELO $20/23
SAN JUAN DE LURIGANCHO, 2018.

Y

Para obtener el Grado Académico y/o Titulo profesional de

LICENCIADO EN ADMINISTRACION

SUSTENTADO EN FECHA :30 de noviembre del 2018

NOTA O MENCION :13 (trece)

Lima, 09 de octubre del 2019

| /
/

2 /8 NP

34 = NS
;:m.«\Nsti':?-AWN/l// ///////c I /
MSc. MATRENA FOX PETRONILA LILIANA

Coordinadora de Investigacion de la EP de Administracidn
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