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Introduccion

La presente tesis titulada Clima organizacional y satisfaccion laboral de trabajadores
en la empresa Golden Peru Security, con enfoque global. 2022 se elabor6 para determinar la
relacion entre el clima organizacional y satisfaccion laboral de trabajadores en la empresa
Golden Peru Security. La tesis se divide en los proximos capitulos que se sefialan a
continuacion: En el capitulo | se desarrolld el planteamiento del problema, describiendo la
problematica de la empresa en estudio, identificandose el problema principal y problemas
secundarios, estableciendo el objetivo general y especificos, asi mismo, se menciond la
justificacion e importancia del estudio, alcance y limitaciones. En el capitulo Il se presentaron
los antecedentes nacionales e internacionales que fueron relacionadas con ambas variables de
la presente tesis, asi como también se desarrollo las bases tedricas y cientificas como el marco
histérico, marco legal y marco teérico y finalmente se mencionaron las definiciones de
términos basicos. En el capitulo 111 se detallé la hipotesis general e hipdtesis especificas, se
identificaron ambas variables de la tesis, las cuales se usaron para elaborar la matriz de
operacionalizacion de cada variable y la matriz l6gica de consistencia. En el capitulo IV se
menciono la metodologia usada en la presente tesis, en la cual se detalla el método y disefio
usado, la poblacién estuvo conformado por 70 trabajadores. Adicional a ello, el instrumento
que se usé fueron cuestionarios fisicos enviados a los agentes a los campamentos mineros en
la ciudad de Cajamarca y Arequipa, latécnica de procesamiento que permitio que los resultados
fueran interpretados fue el SPSS versidon 29. En el capitulo VV se mostraron los resultados
obtenidos en las encuestas a través del analisis e interpretacion de los resultados descriptivos e
inferenciales, contrastacion de hipotesis, discusion de resultados, benchmarking y cronograma
de actividades para la mejora continua. Finalmente, en el capitulo VI se mencionaron las

recomendaciones y conclusiones de la tesis, asi como también las referencias y apéndices.
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Resumen

La tesis titulada Clima organizacional y satisfaccion laboral de trabajadores en la empresa
Golden Peru Security, con enfoque global, se determind la relacion que existe entre ambas
variables. El trabajo verso de una cantidad de 70 trabajadores para la poblacién de la empresa
GOLDEN PERU SECURITY SAC, realizandose un censo a la totalidad de los trabajadores,
se utilizd un cuestionario de 54 preguntas que se usaron como el instrumento para la
recopilacion de informacion. El censo que se realizd en la empresa GOLDEN PERU
SECURITY S.A.C., abarco a la totalidad de los trabajadores, es decir, 70. En ese sentido,
involucro no solamente a los trabajadores de nivel inferior, sino también a los de nivel medio
y alto, incluso, llegando a considerar en este procedimiento al mismo gerente general de la
empresa. Una muestra hubiera sido especificamente una parte limitada, es por eso se eligio el
censo ya que nos brindd la posibilidad de abarcar todo el universo de individuos en la empresa.
Es decir, abarco a todos los niveles de trabajo, estando compuestos por el Gerente, general, el
Sub gerente General, los jefes del area de Recursos Humanos, Asistencia Social, Imagen,
Medicina ocupacional y, supervisores zonales norte, sur y naturalmente, los agentes de
seguridad. El analisis, clasificacién y compilacion de datos se realizaron mediante los
programas SPSS v29 y Excel, a través de cuadros estadisticos para la determinacién de
frecuencias porcentuales y escalas de Likert con un rango numero entre el 1 al 5, mediante una
prueba chi — cuadrado con una significacion asintdtica de <0.001 y un coeficiente de
contingencia de 0,454, afirmandose la hipdtesis El clima organizacional se relaciona
significativamente con la satisfaccion laboral de los trabajadores de la empresa Golden Peru
Security S.A.C, con enfoque global, 2022.Los resultados que se obtuvieron permitieron
concluir la relacién significativa que tiene el Clima organizacional y la satisfaccion laboral en
la empresa Golden Peru Security SAC.

Palabras claves: Clima organizacional, satisfaccion laboral, agentes, global.
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Abstract

The thesis titled Organizational climate and job satisfaction of workers in the company Golden
Peru Security, with a global approach, determined the relationship that exists between both
variables. The work involved a number of 70 workers for the population of the company
GOLDEN PERU SECURITY SAC, a census was carried out on all workers, a questionnaire
of 54 questions was used as the instrument for collecting information. The census that was
carried out in the company GOLDEN PERU SECURITY S.A.C., covered all the workers, that
is, 70. In that sense, it involved not only lower-level workers, but also medium and high-level
workers, even considering the company's general manager himself in this procedure. A sample
would have been specifically a limited part, that is why we chose the census since it gave us
the possibility of covering the entire universe of individuals in the company. That is, it covers
all levels of work, being composed of the General Manager, the Deputy General Manager, the
heads of the Human Resources, Social Assistance, Image, Occupational Medicine area and,
northern and southern zonal supervisors and, naturally, the Security agents. The analysis,
classification and compilation of data were carried out using the SPSS v29 and Excel programs,
through statistical tables for determining percentage frequencies and Likert scales with a
number range between 1 to 5. Finally, the data have demonstrated a relationship significant
between the variables of this study, through a chi-square test with an asymptotic significance
of <0.001 and a contingency coefficient of 0.454, affirming the hypothesis The organizational
climate is significantly related to the job satisfaction of the workers of the Golden Peru
company. Security S.A.C, with a global focus, 2022. The results obtained allowed us to
conclude the significant relationship between the organizational climate and job satisfaction in
the company Golden Peru Security SAC.

Keywords: Organizational climate, job satisfaction, agents, security, global
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CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL ESTUDIO

1. Formulacion del problema:

Hoy en dia, debido a la globalizacion los datos que brindan informacion sobre el clima
organizacional, detallan que desempefian un papel importante en la sociedad y en el sector
privado. Dependiendo del manejo con que se aborden en cada organizacion, van a depender
los resultados de la misma. Resultados en materia de procesos, operaciones, rentabilidad,
desempefio.

En ese sentido, conociendo la trascendencia de este elemento, es indispensable que cada
empresa y organizacion propicie y desarrolle un clima organizacional que sea efectivo,
objetivamente hablando que abra posibilidades para mejorar el transcurrir diario de las
personas dentro de la institucién. Promoviendo buenas practicas y actitudes positivas, de esta
forma se forjara la cultura organizacional, consolidandose mediante los valores que generen la
institucionalidad llevando a los colaboradores de las empresas a que encuentren una relacién
laboral sana y saludable (agente — agente). Empleando todas las técnicas y procedimientos que
han sido instruidos a lo largo de su induccidn y capacitacion, pilares de la gestién de relaciones
gue se encuentran como prerrequisito de trabajo para acceder a la empresa, logrando obtener
un buen prospecto consiguiendo el perfil idéneo para el puesto de agente que se requiere,
logrando un éptimo performance en el talento humano.

Es responsabilidad de las empresas, que tengan la capacidad de poder anticiparse a los
diversos escenarios que se puedan presentar a lo largo sus actividades, con el fin de establecer

un clima laboral proactivo y estable. En ese marco, el factor seguridad desempefia un papel
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protagonico en el gran sector empresarial. Abarcando gran parte de la gestion de los negocios
en cuanto a materia de control se refiere. Es, en suma, las empresas de seguridad.

Precisamente en la regién, se cuenta con una de las tasas mas alta de inseguridad
ciudadana, en Peru la actividad delictiva se incrementa a diario amenazando a los pequefios,
medianos y grandes empresarios. Haciendo esto indispensable para el sector empresarial,
requiriendo los servicios de seguridad privada. Implicando que se deba seleccionar agentes de
seguridad que cuenten con altos estandares de ejecucion que se requiera y también que cuenten
con inteligencia intrapersonal, llevando a que se pueda establecer correctas relaciones de
caracter laboral, reflejandose en los resultados positivos de la empresa.

Desde el aspecto del clima organizacional es necesario evaluar constantemente criterios
para poder conocer la satisfaccion y de los trabajadores que realizan. Se aprecia que la practica,
se encuentra que a veces un gran nimero de empresas de seguridad no cuentan con el
equipamiento requerido para poder llevar a cabo las actividades de manera correcta, incluso en
algunas ocasiones sacrificando la comodidad y el bienestar de los propios colaboradores,
generando incomodidad en el personal que labora.

Lamentablemente, en Peru, las empresas dedicadas al rubro de seguridad no cumplen
con los protocolos dictados por la Superintendencia Nacional de Control de Servicios de
Seguridad, Armas, Municiones y Explosivos de uso Civil (SUCAMEC), institucion publica
gue se encarga de normar, gestionar, supervisar y controlar las actividades en el rubro de la
seguridad privada, venta y produccién de armamento, asi como de pirotécnicas y explosivos
en el Perd. Imposibilitando de esta manera un trabajo y desempefio eficiente, aniquilando toda
posibilidad de relaciones cordiales. Por ello es indispensable que las empresas cuenten con las
correctas instalaciones e infraestructura, equipos e indumentaria en Gptimas condiciones.
Brindarles la atencion adecuada que necesita cada agente accediendo a todos los recursos que

cuenta la empresa.
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Ahora, el caso de la empresa Golden Peru Security encontrando que existe una
problematica que parte desde el inicio de las operaciones.

Por ejemplo, se nota al momento de hacer la entrevista los aspirantes prospectos,
aceptan el trabajo. Sin embargo, llegado el momento no se presentan en el punto de
concentracion para subir al puesto que se encuentra en la mina. Localizada a cuatro horas de
distancia de la ciudad de Arequipa. Un factor que demuestra problemas en el proceso de
seleccién y reclutamiento.

Asi mismo, se denota que dentro de la organizacidn existen equipos en las unidades
mineras que son dirigidos por jefes de grupo que no cuentan con la suficiente experiencia para
poder gestionar a su equipo de trabajo, esta falencia habla de la falta de capacitacién dentro de
la empresa.

Otro factor que es clave y termina por definir la efectividad en el servicio de la
organizacion, es el transcurrir las actividades del negocio, en el que se mide el desempefio de
los agentes en cuanto a sus actividades, de este elemento se puede determinar si existe un clima
laboral satisfactorio o un clima de hostilidad. Es el transcurrir cotidiano de las operaciones
diarias de los agentes de seguridad dentro de la unidad minera. Especificamente de los
procedimientos de control, y resguardo, los mismos que en algunas ocasiones no se han
cumplido segun los lineamientos otorgados por la minera, de modo que este comportamiento
puede generar malestar en el clima laboral.

Del mismo modo, se encontrd un inconveniente relacionado con las politicas de
incentivos. Cabe sefialar, que no se ha encontrado ningin programa de integracion o
motivacion. Generando un desgano, impactando directamente en el desempefio de los demas
colaboradores. Reconocimiento tales como (ascensos, bonos, integracion familiar, incentivos)
que marcan la diferencia en la motivacién y eso impacta de manera directamente proporcional

con los resultados de la empresa y su reputacion de la misma.
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Finalmente, por la naturaleza del trabajo de la empresa de seguridad desplegada en otras
regiones del territorio nacional. Se ha descubierto la dificultad en el alcance de control. Es
decir, la falta de supervision y control de las operaciones debido al tiempo y la distancia que
existe entre la unidad minera y el centro de control de operaciones ubicada en Lima y Arequipa.
Problematica que impide que se pueda gestionar de manera optima las operaciones diarias de
los agentes de seguridad. Este problema se ve reflejado en la satisfaccion de los agentes. Un
asunto que los altos ejecutivos estan viendo la mejor forma de solucionar y que durante la
presente tesis se va a promover una propuesta de solucion a la alta gerencia.

Opinién nacional y mundial

Nacional

Partiendo desde la premisa, en la novela Conversacion en la catedral, del premio Nobel
de Literatura, Mario Vargas Llosa. Cuando mencionaba en qué momento el Peru se descalabro
en todo orden de cosas. Hace reflexionar sobre la realidad nacional que vivimos, pero también
invita a observar y cuestionar nuestras circunstancias. En ese marco de reflexién, surge otra
pregunta y es: ¢ha existido algdn momento en nuestra historia en que no hay estado en
situaciones complicadas?, la respuesta es un rotundo no. Es importante reconocer los
principales problemas que han traido desde la creacion de nuestra patria. Sin embargo, por
temas de espacio no se pueden desarrollar en la presente tesis. Lo que si se puede es auscultar
ejes centrales de los problemas que vienen atravesando en las ultimas dos décadas, y son
principalmente: la precariedad de nuestro sistema de salud, educacion y la inseguridad
ciudadana.

En esta tesis, se ha desarrollado el estudio dentro una empresa de seguridad explicando
la importancia. Debido a que el Perd no ha elaborado politicas publicas dirigidas a mejorar el
indice de criminalidad. La percepcidn de inseguridad en el Per( es demasiado alta. El principal

protagonista en esta historia, es la Policia Nacional del Per(. Pero se debe ver mas alla de la
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punta del iceberg, debido a que es una institucion no deliberante. Y por lo que se rige al
Ministerio del Interior que es miembro de una de las carteras del Consejo de Ministros, dentro
de las facultades del Poder Ejecutivo, quien ostenta la mas alta magistratura la nacion, en su
calidad de jefe de las F.F.A.A. y Policiales. Ahora bien, siempre ha existido una inestabilidad
politica dentro del Ministerio del Interior, con la alta rotacion de ministros, consecuencia de
medios de comunicacion, que se encargan de hacer demasiado ruido politico, ejerciendo
presion al poder ejecutivo de turno, para retirar al titular del sector. Por lo que imposibilita
desarrollar programas dirigidos para eliminar la delincuencia de manera eficiente, en lo que
respecta al estado. En ese sentido, ante la percepcion de inseguridad ciudadana y las altas
tasas de criminalidad en los peruanos y sobre todo en las empresas, ya sean pequefias, mediana
0 grandes aparece una necesidad y es el de la seguridad privada, existe un gran segmento de
mercado en el Per(, es una oportunidad para el sector. Los rubros son variados, el resguardo
en centros comerciales, el de transporte de mercancias, el de construcciones y mineras,
desplegados en todo el territorio nacional. También se vio que la informalidad juega un rol
importante debido a que existen pequefias empresas que resguardan a mercados, mineras o
algin local comercial de menor envergadura y que por aminorar costos, y/o aplicar la famosa
criollada, se limitan a ignorar cualquier tramite que le dé formalidad estando al margen de la
ley. Trayendo consigo consecuencias negativas, tales como bajos salarios, pocos beneficios
para los trabajadores, incluso abusando de las jornadas laborales. Es una cuestion de formalidad
e inseguridad ciudadana que el Per( ha venido acrecentando estos problemas y que estan bien
arraigados en la sociedad debido a que tienen origenes sociolégicos familiares internos que
tiene que ver con la idiosincrasia de los peruanos, que se deben trabajar directamente hacia esas
causas. El sector seguridad no podra acabar en su totalidad con este mal, pero si podra aminorar

la percepcion de inseguridad ciudadana si se trabaja de manera correcta.
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Mundial

En los paises de la region y Ameérica, han existido tasas considerables de inseguridad
ciudadana. Los principales paises son Brasil, El Salvador, Colombia, México y Honduras, por
la delincuencia y la criminalidad. Hechos que impiden el transcurrir normal en paz con la
sociedad, retrasando en cierta medida el desarrollo y progreso de los paises. Para combatir este
mal ciudadano que afecta al estilo de vida de las personas, es necesario identificar las causas.
Siempre se vuelve a los mismos factores, y refiere a los aspectos socioeconomicos y las brechas
sociales que insisten en dividir a las sociedades trayendo consigo diferentes modalidades para
la supervivencia dia a dia de las personas que se alejan de la ley. A pesar de las medidas
drasticas que se tomen desde los gobiernos para eliminar la delincuencia e inseguridad
impactando negativamente en la poblacion y el sector empresarial, han sido desacreditadas por
la mala gestion ante el incremento de la tasa de delincuencia. Se debe abordar este problema
social, ha sido correspondido enfocarlo desde otra dptica y es precisamente desde el factor
social. Las principales razones parten desde la falta de oportunidades de trabajo, cuando a los
individuos dentro de una sociedad no les alcanza para la manutencion bésica de su familia y
sumado a ellos no pueden acceder a un empleo, independientemente de sus razones personales,
recurren a los males de la sociedad. Los mismo sucede en la desigualdad de las ciudades, en
América latina existen el complejo de inferioridad hacia cierto sector que cuenta con
caracteristicas en su estilo de vida menos favorecidas y se tiende a menospreciar y por lo tanto,
a se le asignan a ese grupo social una cantidad de salario menos que el promedio. De esa forma
se logra desplazar a cierta poblacion generando un sentimiento de reivindicacion con un matiz
de resentimiento social, llevando a que delincan para sobrevivir. Son elementos que no se han
trabajado desde las politicas publicas dirigidas desde los gobiernos para eliminar este problema
de la inseguridad ciudadana, Sin embargo, han afectado negativamente a los agentes

econdmicos y el empresariado es el mas importante debido a que impulsa a las naciones en su
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desarrollo monetario, es una amenaza directa y latente. De modo tal que existe un gran
segmento de mercado en los distintos paises de la region para que las empresas privadas de
seguridad puedan ofrecer el servicio mientras se trabajan estos aspectos desde los gobiernos.

Se cuentan con diferentes proveedores para las distintas indumentarias, algunas prendas
se compran ya hechas, otra se manda a producir con un confeccionista en el emporio comercial
de Gamarra.

Mineras, altos ejecutivos, corporaciones, centros comerciales, restaurantes, empresas
logisticas de traslado.

Matriz FODA

Pickton y Wright (1998) Sefialan que esta matriz tiene muchas ventajas en la empresa
por los elementos que contiene y que impactan directamente con factores externos e internos
de la organizacion. Para ello buscan mejorar y entender actividades fundamentales como el
trabajo en equipo. Esta matriz aportara en la investigacion una apertura del panorama para
poder identificar falencias y beneficios que se vienen llevando durante los meses de vida de la
empresa, a fin de que el estudio realizado aporte significativas mejoras con propuestas
adoptadas que brinden la matriz mencionada.
Anélisis PESTEL

Un anélisis PESTEL es una herramienta que permite a las organizaciones descubrir y
evaluar los factores que pueden afectar el negocio en el presente y en el futuro. PESTEL es un
acronimo de Politico, Econdmico, Social, Tecnoldgico, Ecolégico y Legal. Este analisis se
utiliza para evaluar estos seis factores externos en relacion con la situacion comercial. El
analisis consiste en examinar oportunidades y amenazas que surgen a partir de dichos factores.
Con los resultados que ofrece el analisis PESTEL es posible tener una visién favorable al llevar
a cabo una investigacion de mercados, crear estrategias de marketing, desarrollar productos y

tomar mejores decisiones para la organizacion. (Mercado, 2022)
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En el presente analisis PESTEL se desarrollan diversos aspectos sociologicos que esta
rodean a la empresa en GOLDEN PERU SECURITY Yy su relacion con los factores que
permiten desempefarse dentro de la comunidad y el Perd.

Politico

Inestabilidad politica:

El Pert los ultimos 5 afios, se han caracterizado por tener una volatilidad politica en
cuanto a gobernante se refiere. La falta de gobernabilidad de parte del poder ejecutivo y el del
congreso, y los enfrentamientos propiciados desde el Palacio de Gobierno, llevaron a que exista
una alta rotacion de presidentes de la republica, 5 distintos presidentes en menos de 5 afios, es
increible, pero cierto. No se esta hablando de ideologia politicas o lineas de pensamiento, sino
de la falta de capacidad de gestion de los gobernantes para poder ofrecer un panorama estable
al sector empresarial, pilar econdmico que impulsa a los paises y mas aun al Perd.

Falta de confianza en las politicas

Debido a que existen mensajes inconsistentes dentro del gobierno de turno, El ex
Presidente Castillo lleva un mensaje contradictorio a la poblacion, debido a que en la propuesta
de campafa y en el ideario del Partido por el que postuld, Per( libre, actualmente no ha
cumplido con las politicas que se habia ofrecido implementar durante la gestion. Trayendo una
incongruencia en los mensajes que ofrece y las acciones que ejecuta. Las empresas perciben
la falta de congruencia como un riesgo ante la seguridad juridica y estabilidad para las
compaiiias, impidiendo la venida de grandes empresas al Perd.

Incertidumbre

La Inestabilidad politica, la inconsistencia en los mensajes del ejecutivo y las altas
rotaciones de gobernantes e incluidos ministros de sectores importantes como Economia y
Finanzas, Relaciones exteriores, en Salud con serias acusaciones de pitufeo y hechos que

ponen en duda la transparencia gobernabilidad del Perd, son elementos que no permitirian una
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apertura comercial de inversion y mucho menos de seguridad juridica y laboral tarot para el
empleado como para el empleador.

Econdmico

Segun el Ministerio de Economia y Finanzas 2022 se proyecta una tasa de crecimiento
estimada en 3,3%, debido a que se van a realizar politicas y medidas que ayudaran a crecer el
gasto publico y privado, generando maés tranquilidad y confianza en los principales agentes
economicos, las familias, las empresas y el gobierno. El manejo de la pandemia y la alta tasa
de vacunacién en el Perd, y la disminucién considerable de los contagios, ha permitido que se
vuelva a activar el sector turismo y fomentando el consumo de productos y servicios peruanos.
Dicho factor incentiva el crecimiento de la cantidad en exportaciones. De ese modo se
fomentara la competitividad interna para mejorar la produccion en cuanto a nuestra industria e
infraestructura respondiendo positivamente las politicas de trabajo, trayendo relativa confianza
al empresariado.

Sobre el consumo privado y la inversion puablica, teniendo en cuenta los factores
externos que han impacta negativamente en el costo de los combustibles y alimentos de primera
necesidad, el sector privado ha siendo sostenible para promover el desarrollo y brindarle mayor
efectividad en sus operaciones, requiere mencién también las politica implementadas desde el
ejecutivo para otorgar beneficios a las familias menos favorecidas en los primeros seis meses
del afio 2022, logran que se sienta fuertemente el impacto del incremento de precios. Para
equilibrar el alza de los precios con las agroexportaciones y exportaciones donde ha destacado
notablemente la mineria y su produccién por Quellaveco, con la solucién del conflicto social

en las bambas. (Ministerio de Economia y Finanzas, 2020)
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Social

Inseguridad ciudadana

Actualmente el principal motor econdmico que impulsa el desarrollo del pais es el
sector minero, y por malas gestiones de los gobiernos con las comunidades, existen conflictos
mineros que generan riesgo y amenaza la integridad de los equipamientos y maquinarias de
trabajo en las unidades mineras. Socialmente es un problema frecuente que generan inseguridad
dentro de las grandes empresas y teniendo en cuenta la incapacidad del gobierno de turno para
fijar posicién y lineamientos de gestion dentro de la administracion, serd una manera latente
durante los proximos afios de su mandato, por lo que las empresas mientras acudiran sin lugar
a dudas a mas empresas de seguridad.

Delincuencia

En el Pert al afio 2022, se roban aproximadamente 4000 celulares al dia segun Opsitel,
es inaudito. Ante estas cifras alarmantes que existen en el ecosistema empresarial, las grandes
corporaciones acuden siempre a empresas de seguridad para evitar cualquier robo, hurto o
sustraccion hasta incluso actos violentos. Y cada vez méas probablemente, y considerando la
poca presencia policial en los espacios empresariales, para el estado es una prioridad atender
necesidades urgentes en los distritos que existe alta tasa delincuencial, entran en juego también
y falta de personal policial, es imposible. Controlar y bajar el porcentaje de criminalidad en el
Perd.

Protocolo de seguridad

Las medianas y grandes empresas, incluso las grandes corporaciones buscan simplificar
las operaciones y sus procesos. Actualmente en el Perd, es un mero protocolo el tercerizar la
seguridad en las empresas, el hecho de reclutar, seleccionar capacitar llevando a cabo
operaciones de seguridad, representaria un gasto improductivo de tiempo y dinero. De modo

que se acuden empresas especializadas en el servicio de seguridad, acorde las necesidades,
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tanto como en traslado de valores que contiene mercancia, los centros comerciales y tiendas
que tanto acude el peruano promedio. De modo que es natural que se acuda a empresas de
seguridad.

Tecnoldgico

Los factores tecnoldgicos, juegan un papel indispensable. EI mundo de la globalizacion
ha llegado y ello implica adaptarse a las nuevas tendencias en cuanto equipamiento de
seguridad se refiere. Tanto como equipos de radios, camaras, alarmas, comunicaciones, etc.

Ecologico

Muy baja contaminacién, al respetar todos los protocolos en cuidado del medio
ambiente. Eligiendo productos indicados por los 6rganos de control.

Legal

SUCAMEC es el 6rgano que se encarga de fiscalizar y controlar todas las acciones
operativas de las empresas de seguridad.

Diagrama Ishikawa

Segun Silva et al. (2018) el diagrama espina de pescado, es una herramienta simple muy
utilizada en calidad. Kaoru Ishikawa fue quien cre6 el diagrama en 1943y lo utilizé en entornos
industriales para verificar la dispersion en la calidad de productos y procesos. Es una
herramienta que permite identificar y analizar las posibles causas de variacion en el proceso o
la ocurrencia de un fenémeno, y las causas interactdan entre si. También se usa ampliamente
para analizar problemas organizacionales.

Diagrama de Pareto

A principios del siglo XX, Vilfredo Pareto (1848-1923), un economista italiano, realiz
un estudio sobre la riqueza y la pobreza. Descubri6 que el 20% de las personas controlaba el
80% de la riqueza en Italia. (Sociedad latinoamericana para la calidad, 2020)

Diagnostico
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Dentro de la tesis se analizo la circunstancia y coyuntura de los posibles escenarios en
un supuesto de no llevar a cabo ninguna accién para mejorar el clima organizacional,
considerando los factores que implican sostener un ambiente propicio de trabajo, vy
lamentablemente se encontraron algunos desenlaces no tan favorables como el de bajo
rendimiento de los trabajadores en sus quehaceres cotidiano a la ausencia satisfaccion, llevando
esto a resultados no deseados, de modo que puedan generar faltas o llamados de atencién por
parte de la unidad minera. Por otro lado, en el &mbito interno de la organizacion se observara
una alta rotacién de personal y un ambiente laboral nocivo en el que exista ausencia de
motivacion e incluso malos entendidos.

Pronostico

El ambito organizacional, se van a generar y propiciar un clima que exista el soporte
necesario para tender las necesidad e inquietudes de los agentes, es decir un ambiente de apoyo.
En ese sentido, los jefes de grupo y supervisores zonales buscaran que flexibilizar ciertos
aspectos personales del manejo de grupo, de modo que permita a los agentes sentirse mas a
gustos y menos presionados. Es preciso mencionar, que también se reconoceran los logros de
los colaboradores, mediante incentivos y reconocimiento publico. El aprendizaje continuo es
un pilar fundamental que se debe potenciar, para la capacitacion constante. Finalmente, el
organizar actividades fuera del ambiente de trabajo, permitiendo integrar a los colaboradores y
hacer sentir flexibilizado.

Control de pronostico

En la actual tesis se sugieren que la compafiia GOLDEN PERU SECURITY SAC,
inicie el desarrollo de un plan estratégico en el que emprenda acciones correctivas que
conllevaran a muchos beneficios en los colaboradores como por ejemplo, mejora el clima
laboral, mejora la satisfaccion laboral de los agentes en la empresa, incrementar las

productividad de los colaboradores al sentirse motivos. La aplicacion de estas acciones
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implicara definitivamente un cambio y una mejora en la predisposicion de los trabajadores para
realizar sus actividades diarias, esas propuestas serviran para incrementar la satisfaccion
laboral de los empleados de la empresa.
Problema general:
e ;De qué manera se relaciona el clima organizacional con la satisfaccion laboral de los
trabajadores de la empresa GOLDEN PERU SECURITY SAC, Lima con
enfoque global, 2022?
Problemas especificos:

e ;De que manera se relacionan la vinculacion con la jefatura con la satisfaccion laboral
de los trabajadores de la empresa GOLDEN PERU SECURITY SAC, LIMA con
enfoque global, 2022?

e ;De qué manera se relacionan las relaciones interpersonales con la satisfaccion laboral
de los trabajadores de la empresa GOLDEN PERU SECURITY SAC, LIMA con
enfoque global, 2022?

e ;De qué manera se relacionan el reconocimiento de trabajo y la satisfaccién laboral de
los trabajadores de la empresa GOLDEN PERU SECURITY SAC, LIMA con enfoque
global, 2022?

e ;De qué manera se relacionan la autonomia en la ejecucion del trabajo con la
satisfaccién laboral de los trabajadores de la empresa GOLDEN PERU SECURITY

SAC, LIMA con enfoque global, 2022?
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2. Objetivos, General y Especifico.

Objetivo General:

e Determinar si el clima organizacional se relaciona con la satisfaccion laboral de los
trabajadores de la empresa GOLDEN PERU SECURITY SAC, LIMA, con enfoque

global, 2022.

Objetivos Especificos:

e Determinar si la vinculacion con la jefatura se relaciona con la satisfaccion laboral de
los trabajadores de la empresa GOLDEN PERU SECURITY SAC, LIMA, con enfoque
global, 2022.

e Determinar si las relaciones interpersonales se relacionan con la satisfaccion laboral de
los trabajadores de la empresa GOLDEN PERU SECURITY SAC, LIMA, con enfoque
global, 2022.

e Determinar si el reconocimiento de trabajo se relaciona con la satisfaccion laboral de
los trabajadores de la empresa GOLDEN PERU SECURITY SAC, LIMA, con enfoque
global, 2022.

e Determinar si la autonomia en la ejecucion del trabajo se relaciona con la satisfaccién
laboral de los trabajadores de la empresa GOLDEN PERU SECURITY SAC, LIMA,

con enfoque global, 2022.

3. Justificacién e importancia del estudio:

Justificacion tedrica

En la actual pesquisa se han revisado brechas tedricas acerca del clima organizacional y la

satisfaccion laboral para guiar al investigador.
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Chiavenato (1990) Define que el clima organizacional es un espacio de la compafiia. Donde
elementos ya sea el liderazgo, normal, politicas, estado de la empresa, se relacionan directamente

repercutiendo con la actitud del personal de trabajo, en su performance y la efectividad de la empresa.

Justificacion practica

La importancia de la presente tesis, empleando las estrategias ofrecidas, radica en darle a la
empresa el margen de accidn para poder gestionar correctamente su recurso humano, obteniendo de
parte del grupo humano satisfaccién laboral. Repercutiendo positivamente en el comportamiento de los
colaboradores y por ende en el mejor desempefio de los mismos. Posicionando a GOLDEN PERU
SECURITY como una empresa que ofrece servicios de calidad. Aportando como una referencia de
antecedentes que puedan consultar sobre el tema relacionado los bachilleres de la Universidad Ricardo
Palma y asi mismo a mis colegas y hermanos menores de la Escuela Profesional de Administracion de
Negocios Globales y demas estudiantes del Per( y el mundo. Con el fin de obtener mejores resultados
en sus empresas. Mejorando el performance del recurso humano que se realizan las labores de servicios.
Aportando alternativas de accion actualizada permitiéndoles aprovechar informacion veraz y de primera
mano.
Justificacion metodologica

La metodologia de la presente tesis es de tipo cuantitativo, correlacional y descriptivo. El disefio
gue conto la tesis es de no experimental, debido a que recopila la informacidn, se obtiene por su propia
naturaleza, sin alterarla. Teniendo como sujeto de investigacion, a los 70 trabajadores en su totalidad
de la empresa GOLDEN PERU SECURITY SAC. Teniendo como formato de censo, al momento que
se realizo el cuestionario.
Importancia del estudio:

La importancia de la actual pesquisa, radica en hallar y comprender el clima
organizacional y la satisfaccion laboral se relacionan. Viendo la forma de cémo se pueden

crear mejores condiciones de trabajo para el personal en las empresas. Son elementos que se

hallan todos los dias en las organizaciones. Naturalmente las empresas estan conformadas por
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personas Y el capital humano tiene diversas formas de pensar y de vivir, en ese sentido su
convivencia en el estilo de vida dentro de una organizacion entre los individuos es de vital
importancia para poder llevar a cabo todas las actividades y lograr los objetivos planteados. En
el caso de Golden Pert Security SAC por la caracteristica de sus funciones, es indispensable

identificar los inconvenientes de estricto caracter social dentro del grupo humano.

4. Alcance y limitaciones:

Alcance

La tesis es tedrica - practica debido a que esta basada en los componentes operativos de
la empresa GOLDEN PERU SECURITY SAC.

El presente analisis desarrolla el estudio de dos variables Clima organizacional y
Satisfaccion laboral recopilando informacion de la compafiia en el lugar en el que realizo
labores tanto de oficina como operativas. Obteniendo principal informacion de la sede central.

Limitaciones

Se tuvo limitaciones de tiempo, debido a la naturaleza del trabajo localizado en la
unidad minera. Recopilar informacion para llevar a cabo la investigacion, implicara seguir los
horarios establecidos por cada agente. Por lo que se tendra que adaptar a los tiempos del
personal

Limitaciones de informacién. Para reunir la data contable, se requerira acercarse a la
empresa encargada de llevar la informacidn financiera y contable. Un asunto que implicara el
permiso de parte de los altos ejecutivos en la empresa GOLDEN PERU SECURITY SAC

Limitacion espacial

El estudio se ejecutd en establecimientos de la empresa GOLDEN PERU SECURITY

SAC, ubicadas en la sede Arequipa y Cajamarca.
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Limitacion temporal

EL periodo que comprendid esta tesis fue entre septiembre y diciembre del afio 2022.

Limitacion conceptual
Las areas de objeto que abordo la presente tesis fueron el Clima organizacional y

satisfaccion laboral.

El clima organizacién que representa un medio dentro de la organizacion para evaluar
el ambiente psicologico que hay en las organizaciones. En ese sentido, existen diversos factores
que permiten entender los factores y comportamientos para hallar resultados y buscar

soluciones. (Chiavenato, 1992)

Acerca de la satisfaccion laboral, es la percepcion de los empleados tanto positiva o
negativa acerca de sus actividades manifestadas en la afinidad sobre las personas en el ambito

laboral, asi como el reconocimiento. (Morillo, 2006)
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CAPITULO I1I

MARCO TEORICO — CONCEPTUAL
1. Antecedentes de la investigacion:

Antecedentes Internacionales

Barrios y Lopez (2017) Desarrollan en su tesis Clima organizacional y satisfaccion
laboral en un contexto post-fusion de una empresa retail.

El problema fue que actualmente en el Peru se estan dando muchos casos de fusion de
empresas, de modo que se deben tener en consideracién al factor humano en ese proceso e
transicion. Necesita ser evaluado el proceso debido a que dependiendo al comportamiento de
los trabajadores, influird mucho el resultado logro o falla de la nueva compafiia.

Los objetivos fueron determinar si existe una correlacion del clima Organizacional con
la satisfaccion laboral en el caso de los trabajadores que se despefian como asesores de dos
fusionadas empresas de Retail.

La tesis es de tipo cuantitativo, descriptivo y correlacional. Debido a que inicia de una
premisa que va acotandose y cuando ya esta delimitada se desglosan en objetivo s y preguntas
sobre la tesis. Correlacional, teniendo como meta final, determinar la inusual relacién entre el
clima organizacional y la Satisfaccion laboral.

Los autores concluyeron que si existe relacion positiva entre Clima Organizacional y la
Satisfaccion Laboral de los trabajadores, encontrandose no conformes, pero sin desaprobar la
gestion. Y resaltando los trabajadores perciben como adecuado el ambiente de trabajo. Asi
mismo, se deben cuidar los comportamientos porque repercuten directamente en las funciones.

Ante la demanda creciente demanda de empresas en el mercado y por su composicion
tan particular en el marco de las diversas fusiones y asociaciones que a traviesan las empresas,

los colaboradores deben saber como adaptarse a los cambios, en muchos de estos casos los
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empleados padecen de insatisfaccion laboral debido a la deficiente gestion de las empresas, en
la tesis manifiesta un ejemplo de cdmo se podria abordar en la presente tesis.

Sanchez (2017), en la tesis titulada El Clima Organizacional y la Satisfaccion Laboral
en el sector del calzado en la Provincia de Tungurahua.

Se identifica el problema de los origenes y consecuencias que tienen las empresas del
sector de calzado por tener un clima laboral desfavorable en los empleados impactando en su
satisfaccion, en base a la motivacion, el trato, los puestos de trabajo y la planeacion estratégica
que cuentan los empleados.

El objetivo ha sido determinar si los factores de ambiente de trabajo en mala condicion
reducen la satisfaccion laboral en los trabajadores en la fabrica de calzado

La tesis tiene un matiz cuantitativo, de caracter correlacional, de caracter descriptivo.
La poblacion fue correspondida por 150 trabajadores que trabajan en el sector calzado. La
muestra estuvo conformada también por 150 trabajadores. Utilizando un nivel de confianza en
el célculo de la muestra de 95% y con error de estimacion de 5%.

Concluyendo la tesis, se identificé en un 75 % de los trabajadores encuestados que el
ambiente laboral dentro de la empresa es 6ptimo. Mientras que un 25% manifiesta que les ha
favorecido poco o nada el ambiente laboral.

En la tesis se observa una significativa problematica en la motivacién y falta de
reconocimiento en los empleados, impidiendo que tengan una actitud positiva que genere
resultados esperados. En la presente tesis se nutre de las aristas principales que se desarrollan,
el clima organizacional y satisfaccion personal.

Wilches (2018) Expone en tesis Clima organizacional y satisfaccion laboral del
trabajador en la empresa mineria Texas Colombia.

El problema es que no existe un correcto clima de trabajo e impacta negativamente en

la satisfaccion de los trabajadores, hay poco liderazgo y un bajo nivel de comunicacién, no hay
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planeacion estratégica y demasiado favoritismo al momento de promover a cargos importantes
a las personas.

El objetivo ha sido demostrar que variables como afecta la implementacion de un
planeamiento estratégico y un plan de intervencion que afecte en la satisfaccion laboral.

La tesis tiene un enfoque cuantitativo y cualitativo, porque aplica técnicas mixtas. Su
tesis cuenta con alcance descriptivo de corte correlacional. Su muestra fue conformada de 40
trabajadores de la empresa Minera Texas Colombia que cumplian con ciertos requisitos
especificos de la minera.

Finalizando, el autor llego a la conclusion que el 40% de encuestados estan de acuerdo
con el ambiente que ofrece la empresa en cuanto a programas de bienestar. Sin embargo, existe
un 15% de encuestados que no comparten la idea y que deberia haber méas espacios para el
deporte. Existe un clima laboral satisfactorio y positivo dentro de la empresa, generando un
sentido de pertenencia.

En la tesis se puede encontrar vicisitudes organizacionales muy frecuentes n las
distintas ramas de la empresa que desarrolla en su tesis, de manera que nos ayuda a entender
y dar alternativas que permitan solucionar los conflictos comunes que se encontraron en la
empresa GOLDEN PERU SECURRITY, muy valioso su aporte.

Zambrano (2019) expone en su tesis Relacion del clima organizacional y satisfaccion
laboral de los funcionarios de libre nombramiento y remocion para el cumplimiento misional
en la unidad para la atencion y reparacion integral a las victimas (sede Bogota).

El problema fue se encontrd en la unidad para la atencién y reparacion integral a las
victimas que existe rotacion de personal, generando inestabilidad en el clima laboral,
impidiendo que transcurran con normalidad su proceso repercutiendo negativamente en la

comunicacion entre las areas.
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El objetivo fue determinar la relacién entre el clima laboral y satisfaccion de los
funcionarios y asesores que son designados libremente en la Unidad para la Atencion y
Reparacion Integral a las victimas de la sede central en Bogota.

La tesis es de tipo mixta, debido a que abarcan técnica y metodoldgicas cuantitativas y
cualitativas., con caracteristica descriptiva, no experimental. De corte correlacional, transversal
o transaccional. La muestra fue de 13 funcionarios con cargos directivos para la tesis.

Al finalizar, el investigador mediante la escala de Likert, concluyo6 que los funcionarios
de la alta direccidn tienen 45 afios en promedio. Y la edad méaxima es de 60 afios. Y que el 47%
de los funcionarios tienen entre 48 y 54 afios. Comprobando que efectivamente hay un vinculo
entre el clima laboral y la satisfaccion laboral.

La tesis aporta ejes importantes en relacion al clima organizacional, debido a que se
basa en el nombramientos, designacion y remocion de los empleados con la finalidad de brindar
un mejor servicio, es un factor que las empresas globales deben considera actualmente, y en se
sentido nutre de herramientas de la presente tesis de modo que existan mecanismos de remocién
de personal en el supuesto de necesitarlo.

Zans (2016) muestra Clima Organizacional y su incidencia en el desempefio laboral
de los trabajadores administrativos y docentes de la Facultad Regional Multidisciplinaria de
Matagalpa, UNAN — Managua en el periodo 2016.

El problema se hall6 que existen sanciones administrativas, salariales e incluso de
rotacion de personal que impacta directamente en el clima laboral y se ha visto reflejado en el
desempefio de las labores.

El objetivo es determinar como el clima organizacional impacta en el rendimiento de

los colaboradores dentro de una casa de estudios.
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La tesis fue de enfoque cuantitativo, debido a que se establecieron hipotesis estadisticas.
Las métricas que se valoraron de indicadores numéricos. El universo para la tesis es de 88
empleados.

Finalizando, el autor llego a la conclusidn, que el 96% de los trabajadores manifestaron
que el desarrollo y promocién de un correcto clima organizacional beneficiaria positivamente
en su desempefio laboral.

En la tesis facilita entender la relacion de desempefio bajo la influencia del clima
organizacional que se vive en las empresas. Es un factor indispensable en las organizacion
obtener un desempefio optimo que permita la consolidacion y expansion de las empresa

globales en el mercado, ahi radica la contribucidn a la presente tesis.

Antecedentes Nacionales:

Aquino (2017) Elabora en su tesis Clima organizacional y satisfaccion laboral en
trabajadores de la empresa agroindustrial del distrito de chancay, 2019.

El problema fue que demostrar que el clima organizacional impacta directamente en
rendimientos de los empleados, afectando directamente proporcional a las familias y sobre
todo s las organizaciones donde se laboran, asi como el desarrollo e numerosos conflictos
internos de la empresa, tales como mala comunicacion, peleas frecuentes, bajo rendimiento, y
rotacion de personal.

El objetivo fue determinar la correlacion del clima Organizacional y la satisfaccion
laboral en el en trabajadores de la empresa agroindustrial del distrito de Chancay 2019.

La tesis se desarrollo bajo una metodologia no experimental. De caracter descriptivo y
de tipo correlacional debido a que busca detallar caracteristicas necesarias de los fenomenos
evaluados,

La autora concluyo que efectivamente hay una relacion considerable adecuada entre el

Clima Organizacional y la Satisfaccion Laboral de los trabajadores de la empresa agroindustrial
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AGROPAEM SAC del distrito de Chancay, 2019. EN el cual el porcentaje de clima
organizacion se encuentra en un nivel medio de 36.7 % y satisfaccion laboral en 65.8% con un
nivel regular.

Los frecuentes intentos de gestionar un correcto clima organizacional a veces se ven
truncados por la falta de herramientas que permiten entender coémo se debe implementar segun
las empresas, permite entender la manera en que se debe manejar los conflictos internos de las
empresas que impactan negativamente en la satisfaccion de los trabajadores.

Bustamante (2020) Desarrolla en su tesis Clima organizacional y la satisfaccion
laboral del personal en la municipalidad de el Collao - llave, 2019.

El problema fue que se encontraron problemas administrativos, actos homicidas,
apropiacion ilicita, malversacién de fondo en la municipalidad que genera un clima laboral en
conflicto con la poblacion, generando insatisfaccion laboral de parte de las personas que trabaja
en la municipalidad.

El objetivo fue conocer la vinculacion existente entre clima laboral y la satisfaccion
laboral de los trabajadores que trabaja en la municipalidad provincial de el Collao en Ilave.

La tesis tiene caracter cuantitativo, de estudio correlacional. Con enfoque no
experimental. Con una poblacidon de estudio de 149 trabajadores. Debido a la reducida cantidad
de poblacién, vieron conveniente emplear el 40% de la poblacion avanzada la regla de tres,
correspondiendo a 60 miembros de personal administrativo, que es nombrado y contratado.

El investigador concluyé que el clima laboral tiene impacto en la satisfaccion laboral,
para poder gestionar y manejar correctamente el desempefio de la municipalidad. Obteniendo
un coeficiente de correlacion de 0.722. Interpretando que el 72% de los casos hay la relacion
entre el clima laboral y la satisfaccion laboral.

La presente tesis sirvio como hilo conductor que genero lineamientos de estudio y

pilares tematicos a través de la problemética que comparten con la EMPRESA GOLDEN
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PERU SECURITY, al poder alterar negativamente el desempefio de los colabores y
repercutiendo trdgicamente en la situacion de la empresa.

Calderdn (2020) Expone en su investigacion Gestion administrativa y clima laboral
en los trabajadores de la oficina de administracion en la sede central del gobierno regional de
Moquegua, 2019.

El problema es que las relaciones interpersonales entre el personal administrativo, no
son afectivas ni efectivas. No se registran logros considerables, hay constante rotacion de
personal. Y climas laborales autoritarios y hostiles. En la evaluacién trimestral que realizan la
calificacion es negativa en cuanto al desempefio.

El objetivo es demostrar si existe relacién alguna entre el trabajo de forma
administrativo con el clima laboral, dentro de una entidad del estado.

La tesis es de nivel correlacional, para hallar la vinculacién existente las variables. El
método que tiene es descriptivo y correlacional. La poblacidn estd compuesta por una cantidad
de 85 profesionales. Se han desarrollado mediante cuestionarios y encuestas con el objetivo de
evaluar como administrativamente se gestiona el clima laboral.

Al finalizar, el investigador concluyé que presentando los valores que a mayor
planeacion, mayor organizacion y mayor direccién, presentan un valor p=0,000 es menor al
5%. Recomendando que se debe mejorar la planeacion, la direccion y la organizacion.

La gestion administrativa se encuentra estrechamente al liderazgo y gestion de las
compafiias globales. Las consecuencias de las empresas, estan supeditados a una Optima
gestion, es por eso que la tesis representa una contribucién importante para analizar desde una
perspectiva administrativa la satisfaccion laboral y su relacion el clima organizacional que se
ha desarrollado en la presente tesis.

Del Pilar (2018) en su tesis Clima organizacional y satisfaccion laboral en la empresa

Ripley s.a. — 2018.
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El problema hallado es que en la satisfaccion laboral de los trabajadores no hay
adecuada motivacion, liderazgo y comunicacion. Cuestion que ha repercutido en el desempefio
de las actividades de los colaboradores.

El objetivo ha sido determinar la relacion que existe entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral de los trabajadores de RIPLEY S.A.

La presente tesis fue de método cuantitativo, ya que se llevo a cabo analisis estadistico
de caracter descriptivo, debido a que las variables han permanecido intactas, sin alterar o
modificarlas. De caracter transversal de disefio correlacional. La poblacion abarca un nimero
de 50 trabajadores de RIPLEY S.A. siendo el mismo numero para la muestra.

Finalizando el investigador concluyé que se debe aplicar capacitaciones en
comunicacion asertiva, asi mismo promover la participacion en talleres motivacionales. En ese
sentido, procurar que los supervisores tengan mejores formas de expresarse y mejorar el
comportamiento de lider autocratico. Sino también ayudar y estar a disposicion de los
subordinados.

El reconocimiento y la motivacion en los colaboradores, son factores indispensables
que se deben tomar en consideracion en absolutamente todas las empresas, ahora bien, en la
presente tesis existieron dichos elementos que impidieron el bienestar de los colaboradores en
la empresa GOLDEN PERU SECURITY, afectando en su desempefio, es de ese modo aporto
significativamente a la tesis.

Ferreyra y abanto (2020) Desarrolla en su investigacion Clima organizacional y
satisfaccion laboral en una entidad bancaria, Ucayali, 2019.

El problema es que en la entidad bancaria, el clima laboral es deficiente. Se puede notar
en el desempefio de las actividades, cuando no se cumplen con las metas establecidas, no hay

trabajo equipo afectando negativamente en el clima laboral
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El objetivo fue demostrar si existe relacion entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral de los empleados que laboran en la entidad bancaria.

La tesis es de caracter correlacional, con el objetivo de medir las variables de clima
organizacional y satisfaccion laboral. EI método de la tesis es de tipo no experimental y
transversal. Con una poblacién compuesta de 60 colaboradores, la muestra estd compuesta por
la misma cantidad. Empleando instrumentos de cuestionario y encuestas para ambas variables

Finalizando, el investigador llego a la conclusion de que efectivamente hay una relacion
entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral, pero se debe mejorar en aspectos de
tecnologia para facilitar la parte operativa y establecer un plan en que se puedan medir los
objetivos y metas, reconociendo el trabajo de los trabajadores evaluando constantemente su
desempefio.

En la tesis se guia como gestionar el bajo desempario de los colaboradores a raiz de una
muy pobre satisfaccion laboral y que impacta negativamente en el clima organizacional, es en
suma, no lograr con las metas fijadas, perjudica directamente la empresa, el desarrollo de estos
puntos ha permitido guiar en la presente tesis contribuyendo de manera significativa.

Garcia (2016) Desarrollan en su tesis Satisfaccidn laboral y desempefio laboral en los
trabajadores de la empresa Leadcom Pert S.A.C — Lima, 2016.

El problema fue que hoy en dia en el Per y en el mundo se viven cambios de manera
vertiginosa que implica adaptarse al modelo que impone la sociedad, la cultura y las
organizaciones, por lo tanto, estas nuevas actitudes repercuten en el agente econdmico,
empresa. Se debe buscar el fortalecimiento entre la relacion de personas y organizaciones.

El objetivo fue, identificar la relacion entre la satisfaccion laboral y el desempefio
laboral en los trabajadores de la empresa Leadcom Pert S.A.C — Lima 2016.

La pesquisa tiene un disefio de caracter descriptivo, cuantitativo y correlaciones, de

corte transversal. Con variable 1 Satisfaccion laboral, y variable 2, Desempefio Laboral.
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La autora concluyo concluyeron no hay vinculacién alguna entre las variables
Satisfaccion Laboral y desempefio laboral de los trabajadores a empresa Leadcom Pert — Lima
2016. En cuanto a los niveles de satisfaccion laboral se encontrd un 17.1% de insatisfaccion
parcial. Y el 82.9% muestra una satisfaccion regular.

A raiz de los cambios en los modelos econdémicos debido a que obedece a una serie de
presiones estructurales externas del mercado y las grandes empresas, corresponde a las
organizaciones globales adaptarse a estos cambios, la tesis permite comprender como se
desarrollan estos puntos, logan establecer un mecanismo para solucionar la insatisfaccion
laboral en la empresa, es un aporte significativo para esta tesis.

Leodn (2016) presenta El clima organizacional y su relacién con la satisfaccion laboral
del personal del area de desarrollo social de la municipalidad provincial san miguel, 2016.

El problema es que no cuentan con un trabajo de calidad en el trabajo en equipo es
deficiente, teniendo un clima laboral deficiente.

El objetivo es la identificacion y demostracion sobre la vinculacién existente entre
satisfaccion laboral y clima organizacional en una Municipalidad.

La tesis es un estudio no experimental — transaccional debido a que analizan las
variables de clima laboral y satisfaccion laboral. La poblacion y la muestra estan conformada
por un numero de 12 trabajadores en personal administrativo.

El investigador concluyé que efectivamente hay una relacion entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral de 50%. Con un nivel de significancia de (0.05).
Identificando un nivel de 75% de calificacion como alto en la satisfaccion laboral en los
trabajadores. Encontrando las condiciones buenas, pero se puede seguir mejorando y que se
debe seguir fomentando los factores de motivacién, comunicacion, liderazgo y capacitacion,

para seguir mejorando el desempefio.
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La tesis aporta a la presente tesis una mirada de desarrollo entre la relacion del clima
organizacional y la satisfaccion laboral en el contexto de una problematica muy frecuente en
las organizaciones, la baja calidad y productividad en las mismas. Es un elemento que se debe
observar con detenimiento y que en la empresa GOLDEN PERU SECURITY se puede
manifestar si no se gestiona correctamente.

Olarte y Condori (2017) expone Clima organizacional y satisfaccion laboral del
personal administrativo de la empresa municipal de agua potable y alcantarillado Emapa-
Huancavelica, 2013.

El problema fue que tiene un estilo de liderazgo autoritario, existen pocas expectativas
de parte del personal. No existe un plan personalizado para fomentar el desarrollo personal de
los trabajadores, no existe la armonia y la tolerancia es muy baja. La cordialidad es dificil de
mantener, todos estos factores llevan a una insatisfaccion en el ambiente de trabajo.

El objetivo ha sido poder determinar de qué forma impacta dentro los empleados del
departamento administrativa la existente relacion entre satisfaccion laboral y clima
organizacional de una compafiia.

La tesis es de enfoque descriptivo — correlacional. Con un disefio no experimental
transaccional — correlacional. Con una poblacién de 50 trabajadores divididos en alta direccion
y administrativos. Empleando instrumentos para recopilar informacién, como la encuesta, el
fichaje y la observacion.

Finalizando el autor concluye de que el instrumento mostré un nivel de 68% de los
escenarios hay una correcto clima laboral y el 66% de los casos un alto grado de satisfaccion
laboral. Determinando que en el 54% se mantienen en el nivel medio de liderazgo. En la
dimension motivacion se ubico en un 70%.

El liderazgo en las area de toma decisiones influyen directamente en el resultado y

desemperio de la empresa, a raves del trato a los colaboradores que reciben por parte d ellos.
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En la tesis aborda la problematica en la organizacion y hace reflexionar y compartir los
mecanismos de mejora en tesis para poder desarrollar planes integrales

Osorio y Paredes (2019) Elabora en su tesis Personalidad y satisfaccion laboral en
agentes de seguridad de la empresa g4s Perd, lima metropolitana, 2018.

El problema se basé en que se encontrd que existian factores del ambiente laboral que
influian al momento de interactuar con las demas personas y que existian circunstancias en la
gue no eran las mas positivas reacciones de parte del equipo de trabajo, y que estos resultados
provienen de la personalidad de los agentes de seguridad.

El objetivo fue determinar la relacién de la personalidad con la satisfaccién laboral en
los agentes de seguridad de la empresa G4S Perd, Lima Metropolitana, 2018.

La tesis se desarrollé bajo el uso correlacional, no experimental de corte transversal, en
la que no se alteraron tampoco, manipularon las variables. Debido a que se investigo el
comportamiento de los colaborados. Dentro del aspecto de corte transversal, es pues debo a
que se obtuvo en un solo tiempo.

El autor concluyd que existe una vinculacion considerable de la personalidad con la
satisfaccion laboral de los colaboradores G4S Per(, con un resultado de la prueba del Chi
cuadrado mostrando un P valor de 0,02 > a 0.05.

El ambiente laboral donde se desarrollan cotidianamente las actividades laborales,
influye en el comportamiento de los colaboradores y esto sucesivamente en el desempefio de
la empresa. Ahora bien en la tesis de Osorio y Paredes (2019) elaboran su trabajo desde una
mirada interesante, la personalidad de los agentes de seguridad y los factores que influyen en

ella para impactar en el ambiente laboral, coincide plenamente en la tesis.

2. Bases tedrico- cientificas

Se considera al clima organizacién como la variable 01, conformada por relacién con

la jefatura superior, relaciones interpersonales, reconocimiento de trabajo y autonomia en la
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ejecucion de trabajo. La variable 02 es la satisfaccion laboral, no obstante es de vital
importancia conocerla porque de ella radica el sentir bienestar de los colaboradores en la

empresa.

Marco histérico del Clima organizacional:

Clima organizacional

La primera vez que aparecio el Clima organizacional como definicion, se dio gracias
Gellerman (1960), en una circunstancia de caracter de estudios de comportamientos internos.
Haciendo referencia al comportamiento de una empresa. Asi mismo este término surgié dese
las escuelas humanisticas de la administracion y de la escuela Gestalt. Analizando los factores
externos e internos de los trabajadores en las organizaciones. Historicamente existia curiosidad
por los autores sobre los individuos que trabajan en las empresas y la forma en como se
relacionan. (Hernandez y Rodriguez 1994) Su trascendencia radica en que las propias empresas
puedan generar mejores condiciones laborales. Siendo necesario para obtener mejores
resultados, es vital que los colaboradores se puedan sentir a gusto con su grupo de trabajo.
Manejando correctamente los recursos humanos, de modo que debe entablar y crear programas
dirigidos a los trabajadores mediante una planeacion estratégica orientando los esfuerzos para
implementar procedimientos adaptados a los ambientes de la organizacion con el objetivo que
exista comodidad incrementando el rendimiento. (Elgegren, 2019)

Dimensiones:

Vinculacion con la jefatura

Tener una relacion cordial con los jefes dentro del ambiente organizacional representa
muchos beneficios, tanto para los trabajadores como para la empresa en cuanto objetivos y
logros se refiere. Las actividades organizadas en equipo con los superiores sirven para generar

compromiso y motivar a los trabajadores para fortalecer la union, obteniendo sentimientos y
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valores positivos de los miembros, como el sentido de pertenencia frente a la empresa, creando

un clima organizacional propicio.

Relaciones interpersonales

Las relaciones laborales en el ambiente organizacional es un pilar fundamental para que
exista un correcto clima laboral. Entonces un correcto estilo de gestion interpersonal llevara a
que los colaboradores sientan satisfaccion con la organizacién y con su trabajo, por lo que es
necesario fomentar esta habilidad en las instituciones para crear mas bienestar en los ambientes

de trabajo optimizando el desempefio.

El reconocimiento

El reconocimiento en el trabajo va a lograr que exista satisfaccion en los empleados,
para de modo que desempefien de manera eficaz sus actividades y también en su estilo de vida.
Este factor es uno de los principales al momento de que los colaboradores permanezcan en la
empresa, para que se sientan valorados por su trabajo y que son pieza clave para los resultados

de la organizacion.

Autonomia en el trabajo

Las organizaciones deben brindar la oportunidad a los colaboradores la libertad y el
margen de accidn independiente para ejecutar sus acciones dentro del negocio, la autonomia
les permitira sentir el control y responsabilidad sobre una tarea asignada de modo que podran
sentir mas compromiso hacia la empresa y hacia su area de trabajo, sin lugar a dudas, permite
que optimicen sus actividades, tiempos y estimula su creatividad con la flexibilidad otorgada.
Marco histérico de la Satisfaccion laboral

Satisfaccion laboral

El término de satisfaccidn surge por primera vez con el psicélogo Hugo Miinsterberg

en su libro Psychology and Industrial Efficiency en 1913. Ya que es fundamental en el
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transcurrir diario adecuado de la gente incluyendo lo laboral. (Gémez, 2015) Siempre buscando
el progreso de la organizacion con la particularidad de preservar los ambientes de trabajo mas
adecuados para el trabajador. Este tipo de espacios son beneficiosos porque va a permitirles
desenvolverse eficientemente en su trabajo, tanto economicamente, laboralmente vy
emocionalmente. También es indispensable que la organizacion pueda reconocer sus
requerimientos personales, a fin de que se les de las oportunidades de desarrollo profesional.
Aspectos que seran juzgados por el trabajador al momento de evaluar su satisfaccion general
entre la empresa y su situacion personal.

Dimensiones

Satisfaccion en la vinculacion con sus superiores.

Para que existan un ambiente saludable y una correcta y profesional relacion con los
superiores, se deben propiciar espaciosa adecuados de interrelacion entre los jefes superiores y
los colabores, de modo que se puedan interactuar y consolidar relaciones de caracter
profesional y conocer mejor la caracteristica de los superiores. Se deberia implementar
mensualmente o periddicamente segun lo determine la alta gerencia d modo que se pueda sentir
mas confianza y romper el blogue de hielo diplomatico que existe entre el jefe y el subordinado.

Satisfaccion con las condiciones fisicas de trabajo

Hace referencia sobre los tipos de actividades que involucran el proceso para lograrlos,
mencionando diversos elementos, tales como la correcta modalidad de pago, seguir al pie de la
letra los reglamentos que impone la ley en cuanto a su jornada de trabajo y tiempo de descanso,
asi como el reconocimiento tanto monetario como de otra indoles, la preparacion y capacitacion
constante, las oportunidades que tenga para seguir escalando en la organizacién, las
condiciones basicas de trabajo y la cantidad de trabajo que tenga.

Satisfaccion con la participacion en las decisiones
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El activo rol de los empleados en al momento de decidir en el negocio debe ser una
politica establecida por las organizaciones, porque ayuda incrementar la calidad y mejora la
de percepcidn y autoestima de los colaboradores hacia la empresa, definitivamente motivacion
a los trabajadores debido a que saben que es su decision y de por medio esta su analisis y
criterio, le otorga el lugar que se merece, garantizando que existan sugerencia y una amplia
gama de propuestas de mejor en el ambiente laboral, de ese modo se puede mejora procesos.

Satisfaccion con su trabajo

Normalmente los colaboradores suelen elegir sus trabajos de acuerdo en base si les dan
la chance de poner a prueba sus dones que permitan desempefarse libremente recibiendo una
correcta retroalimentacion, de modo que se sienta a gusto con su trabajo. ES por eso que se
debe seguir fomentando las oportunidades de desarrollo en sus funciones, para que se
incremente la satisfaccion laboral.

Satisfaccion por las recompensas recibidas

Es un factor vital para las empresas, al momento de retener a los colaboradores en la
organizacion, asi mismo como atraer nuevos talentos, etc. Es prudente que se aclaren gue son
aquellos individuos o grupos que obtengan mejor performance accederan a estas recompensas.
Se debe establecer y fomentar este tipo de programas dentro y fuera de la institucion, de modo
que sera atractivo acceder a trabajar en la empresa, no solamente se habla de dinero al decir
recompensas, sino también bonos, viajes, premios, reconocimientos, capacitaciones. Sobre
todo, la capacidad y la oportunidad de poder seguir desarrollandose profesionalmente en el
campo.

Marco legal
Clima organizacional
La Oficina General de gestion de recursos humanos del Ministerio de salud, publicd el

Plan de accién de clima organizacional 2022 respaldado por la base legal del Decreto Supremo
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N° 011-2017-SA modificando el reglamento de Organizacion y funciones del Ministerio de
salud. En el cual tiene como principal objetivo mejorar el clima organizacional del Ministerio
en el afo 2020 con una proyeccion de 20%.

El ministerio de salud ha aprobado un plan de accidn que propone implementar nuevas
estrategias y programas segun objetivos, basandose en elementos que ayuden a perfeccionar el
clima laboral. Definiendo funciones y responsabilidades de los miembros del personal.

Mediante una resolucion de Gerencia General se aprobé el Plan de Cultura y Clima
Organizacional de la Biblioteca Nacional del Pert 2021, disefiando una serie de
procedimientos y programas en la institucion que establecen protocolos de accion dentro del
transcurrir diario en los colaboradores de la Biblioteca nacional, fortaleciendo el clima
organizacional.

Importantes la aprobacién del nuevo plan de clima organizacional y cultura dentro de
la Biblioteca Nacional del Perd, implementando programas Y talleres dirigidos al publico
general y a los trabajadores sirviendo de lineamientos para guiar la gestion y administracion de
la biblioteca.

El Ministerio de educacion mediante una resolucién directoral, aprobaron el Plan de
cultura y clima organizacional de la unidad de gestion educativa local 05 — 2022, en el cual
brinda lineamientos del plan, orienta a los objetivos del mismo y su alcance, Estableciendo en
el contexto del Ministerio. Enfocando en valores y dimensiones, asi mismo implementando el
presupuesto y financiacion, y finalmente la forma en que se difundira y el plan de accién sobre
el clima organizacional.

Es oportuno que el ministerio de educacion de los lineamientos de gestion en base al
clima organizacional estableciendo nuevos protocolos adaptados post pandemia, enfocados en
mejorar todos los organismos que estan anexados al Ministerio, en la mayoria de los casos son

colegios. Protagonistas principales de las fabricas culturales en nuestra sociedad.
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El Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo publico en el diario EI Peruano, un
Reglamento de organizacion de Funciones de la superintendencia nacional de fiscalizacion
laboral — SUNAFIL. En el que organiza la estructura de la institucion SUNAFIL, asignada
funciones y responsabilidades a cada area. Disponiendo que la el area de talento humana dentro
de sus funciones, se encuentre, promover operaciones que sean relacionadas el bienestar de las
personas, las relaciones entre los colaboradores, asi como acciones con la mejora de la
comunicacion, salud y seguridad dentro del ambiente de trabajo. (Diario El Peruano, 2013)

Mediante elementos de gestion de tipo gubernamental, EI Ministerio de Trabajo y
Promocidn del Empleo considero importante que se identifiquen aspectos dentro del ambiente
del trabajo, para poder garantizar que se den las condiciones mas optimas posibles en el trabajo.
Promoviendo lineamientos de trabajo que permiten consolidar la cultura y clima organizacional
tanto en las organizaciones publicas como privadas.

La Autoridad Nacional del Servicio Civil, 6rgano anexado a la Presidencia del Consejo
de Ministros, mediante Resolucion de Presidencia Ejecutiva. Aprobaron la Guia para la
Gestion del Proceso de Cultura 'y Clima Organizacional del Sistema Administrativo de Gestion
de Recursos Humanos en el que establecen conceptos y procedimientos para administrar de
manera eficiente los recursos humanos, mediante el perfeccionamiento de los procesos del
clima organizacional y la cultura organizacional. (Servir, 2017)

Desde el nicleo del gobierno, la Presidencia del Consejo de Ministros dio el visto bueno
para aprobar un manual que establece protocolos de Recursos Humanos de las organizaciones
privadas y publicas, orientando acciones que permitan crear un mejor clima organizacional.

Satisfaccion laboral

Mediante El diario Oficial EI Peruano se publico la ley N° 27972 conocida como La
Ley Organica de Municipalidades, en el que fijan las competencias y funciones, asi como la

gestion de recursos y la organizacion integral de las municipalidades de todo el pais.
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En la presente ley Organica de Municipalidades, Fija y establece los lineamientos y
reglamentos de la naturaleza, creacion y origen, independencia, objetivos, competencias,
clasificaciones, regimenes econdémicos de las municipalidades del pais y su interrelacion con
las demaés instituciones del gobierno y organizaciones privadas.

El decreto supremo N° 007-2002-TR, publicé en El Peruano, se aprobé el decreto
legislativo N° 854 , conocida como la ley de Jornada de Trabajo, Horario y Trabajo en
Sobretiempo, estableciendo reglas de las horas de trabajo, del colaborador, asi como las horas
extra especificando las retribuciones y distintos contextos en que sucedan los acontecimientos
en las organizaciones.

En el decreto legislativo N° 854, brinda a los trabajadores de las organizaciones
privadas y publicas el lineamiento segun los protocolos que se deben llevar a cabo considerando
la jornada laboral y sus remuneraciones segun sus horas trabajadas, de esa forma puedan
sentirse respaldados con certeza de que les corresponde en sus derechos laborales.

Mediante el diario El Peruano, se publicé el Decreto Legislativo N° 728 mediante el
decreto supremo N° 003-97-tr 0 mas conocido como Ley de productividad y competitividad
laboral. En el que dispone que se den una serie de beneficios guiando principios para consolidar
el bienestar del trabajador. Principios tales como, la capacitacion y desarrollo profesional, la
equidad de carga laboral y la certeza para los trabajadores de proteccion contra despido
arbitrario.

El decreto legislativo 728 orienta un marco legal que tiene como finalidad el promover
las habilidades de los colaboradores mejorando su performance y desempefio en el trabajo,
tanto privado como publico. Creando y consolidando la satisfaccion laboral del trabajador.

El Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo, publicd un Boletin de Economia
laboral, en el que se plantea un estudio abordando temas de condiciones del trabajo, y las

consecuencias que habria en la satisfaccion laboral, sobre los individuos que reciben ingresos



55

en el sector privado, en la zona de la capital. Concluyendo que se debe controlar horas de
trabajo semanales de mejor manera, asi como las condiciones de trabajo y la dinamica que
ofrezcan. (Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo - MTPE, 2009)

Se ha hecho publica una guia de estudio econdémica, aportando informacion de los
trabajadores en Lima Peru, tanto en el sector privado como publico. Analizando la situacién en
las condiciones que realizan sus jornadas diarias. De modo que es necesario prestar atencion a
los horarios de trabajo, y estar pendiente del tipo y condicién de ambiente en que laboran.

A través del diario El Peruano, se publico por decreto supremo N° 005 — 2012 -TR, Ley
de Seguridad y salud en el Trabajo Ley 29783 en el que tiene la finalidad una normativa que
siga promoviendo la cultura de prevencion ante cualquier amenaza o riesgo en el trabajo.
Buscando prever la salud y seguridad en los trabajadores. Contando con algunos principios de
responsabilidad, prevencidn, cooperacion, gestion de salud y participacion, impactando
positivamente en la satisfaccion laboral de los trabajadores en las organizaciones. (Diario El
Peruano, 2012)

Mediante decreto supremo, se publico la Ley 29783, que dispone disefiar principios que
puedan crear la cultura de prevencion para la seguridad y la salud de los trabajadores. Creando
procedimientos que lleven al grupo humano, estar cdmodos y a gusto con su trabajo, generando

satisfaccion laboral.

Marco teérico

En la presente tesis, las variables mantienen una interrelacion de manera
dependiente, en la que el Clima organizacional mantiene teéricamente una estrecha
conexion con la satisfaccion laboral. De manera que significaria el incremento de metas en

la empresa.



56

Variable 1: Clima organizacional.

El clima organizacional es un conjunto de vivencias y experiencias que atraviesan los
colaboradores dentro de una organizacion, basadas en las caracteristicas y factores externos e
internos y el factor humano que involucra a trabajadores. Segun la interpretacion de los
empleados dependera su comportamiento y desempefio de los colaboradores. (lglesias y Torres,
2018)

Para poder establecer el Clima Organizacional, se tiene que dejar claro los diversos
factores que entran en juego al momento de que el trabajador va a tener una impresion e la
empresa. En aquel momento entran a tallar elementos de toda indole dentro la empresa que son
causadas por muchas causas que se traducen en experiencias del colaborador y que alteran
definitivamente en los resultados de la empresa, bajo la influencia de su comportamiento.

La organizacion debe trabajar los factores que afectan al comportamiento de los
individuos ya que eso impactara en su actitud frente a sus labores alterando definitivamente los
logros individuales y el interés organizacional claro esta. Para ello se necesita desarrollar
internamente elementos de liderazgo adecuado en los puestos de mando, motivando a los
colaboradores con buenos incentivos y siendo reconocidos por sus actividades, de esa forma
logrando un saludable clima organizacional.

El Clima Organizacional habla de los juicios de valor de los trabajadores, conforme a
su lugar de labores de trabajo, ya que se analiza su comportamiento y también las caracteristicas
particulares del individuo y tomar conciencia sobre factores exdgenos. (Davila et al., 2011)

La aplicacion de la correcta evaluacion del Clima Organizacional es fundamental en las
compafiias para poder forjar un ambiente laboral eficiente que genere buenos resultados.
Aumentando la productividad y la satisfaccion laboral de los colaboradores, incrementando el

desempefio.
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En las organizaciones es necesario establecer procedimientos que mejoren el clima
organizacional con innovacion, aprovechando las herramientas apropiadas y adaptadas para
sus necesidades de acuerdo a la naturaleza de sus funciones, mejorando la actitud vy el
comportamiento del trabajador. (Davila et al., 2011)

El clima organizacional se basa en elementos concretos que aparecen en las
instituciones, va a ser valorado segun la percepcion de los colaboradores ante cada
circunstancia que nazca en el clima laboral, también el ambiente laboral en que se desempefian.
(Ucrés y Gamboa, 2009)

Chiavenato explica que el clima organizacional es todo aquello que se refiere al
ambiente que tienen como percepcion las personas que trabajan en una institucion, y que
impactan en su actitud de las personas. (Chiavenato, 2009)

Del tipo de ambiente y condiciones que se den en las organizaciones, dependera el
comportamiento, influyendo directamente en los colaboradores. Sin embargo, es necesario
identificar los factores especificos dentro de cada clima, para poder satisfacer necesidades de
los trabajadores

La importancia para obtener un clima organizacional satisfactorio, la motivacion juega
un papel fundamental en las organizaciones. Empezando por los incentivos econémicos, que
implican la recepcion de dinero. También se encuentra el incentivo extra monetario, cuando se
refiere a la estructura jerarquica de ascender en los escalones de la necesidad. Asi mismo,
también se incluye a la asignacion de labores mas complejas, dandole el valor y dignidad que
se merecen los empleados. Y finalmente la negociacion de tiempos y horarios permitiendo que
sean flexibles y se puedan otorgar mas dias de descanso habiendo cumplido las jornadas.

El clima organizacional es aquel espacio interno que tiene que ver con el tema

emocional en las organizaciones. Factores pueden provenir de partes externas o internas. Por
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lo tanto, es necesario implementar politicas y practicas necesarias para desarrollar la
organizacion. (Elgegren, 2015)

Se debe analizar los diversos factores que se encuentran en la organizacion, tanto
externos como internos. Solo entonces, el grupo humano se podréa sentir la identificacion con
la empresa, a fin de que puedan mejorar su desempefio.

La innovacién por si misma, tiene la caracteristica de crear nuevos espacios que
permitan situar al colaborador en un ambiente con curiosidad de trabajo, fomentando el
comportamiento constante de esfuerzo en el trabajo.

Figura 1

Dimensiones clima organizacional

Los métodos de
mando

Las caracteristicas [l Las caracteristicas |l Las caracteristicas Dimensiones

de los procesos de |l de los procesos de |l de los procesos de Clima
influencia toma de decisiones planificacion organizacional

Nota. Lineamientos de investigacion Clima Organizacional, adaptada de acuerdo a Likert
(1967)

Dimensiones clima organizacional

Los métodos de mando

Es la manera por la cual se emplean los mecanismos para ejercer liderazgo dentro de
las organizaciones y poder influir en los colaboradores para que puedan cumplir los objetivos
trazados por la organizacion. En el marco de las capacidades y funciones estrictamente del
personar superior que lo establece el orden jerarquico. En pocas palabras se resumen en los

procedimientos que sigue el lider para conseguir sus metas, pueden observarse matices en
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cuanto a una persuasion natural o coercitiva al inducir las acciones, definitivamente va a
generar un impacto en la empresa y de esta caracteristica se va a poder definir si es eficaz o0 no
la misma .

Las caracteristicas de las fuerzas motivacionales

Tiene que ver con la fuerza motriz personal del individuo que lo lleva a realizar
actividades en su establecimiento aboral. En el que involucran una predisposicion individual
llevandolo a tener run comportamiento orientando a obtener resultados positivos en la
compafiia. Se sostiene normalmente que estos diferentes tipos de estado mental implican a
llevarlos a trabajar en favor de los objetivos colectivos. Es un impulso que los mueve a rendir
mayor cantidad de lo normal, generando sentido de pertenencia a la empresa, asi como
promoviendo nuevas alternativas y mejorando su productividad. Esto promueve la
competitividad de la organizacién ya que el desempefio de las personas transcurre
eficientemente.

Las caracteristicas de los procesos de comunicacion

La comunicacion es una herramienta indispensable dentro de una empresa para poder
desarrollar el objetivo de las empresas. Cuando se tiene una comunicacion asertiva y positiva
en las compariias. Se puede trasladar los datos e informaciones de una gerencia a otra. Solo se
necesita buenas estrategias para agilizar estos procesos de modo gue se puedan ofrecer eficaces
productos o servicios. Para ello se necesita establecer la informacién y ponerlo a disposicion
del personal de la empresa. Asi como el desarrollar espacios de dialogo en que se puedan
transparentarla informacién y fomentarla. Actualmente de la tecnologia es una herramienta que
se debe aprovechar al maximo para acompariar a todo el proceso.

Las caracteristicas de los procesos de influencia

Es la influencia en la vinculacién entre actores de las organizaciones, en la mayoria de

los casos son jefe y empleado, de manera que se puedan establecer los objetivos de la compafiia.



60

Cabe resaltar, que es una relacion mutua y de dependencia. Corresponde que exista una armonia
para alcanzar un elevado performance en la organizacién. Si sucede que no hay un adecuado
clima para propiciar relacion de trabajo adecuado o si hay una cordial indiferencia, ambos se
veran perjudicados en su desempefio de trabajo, no solo afectando negativamente los resultados
de la empresa, sino a su imagen personal. Y peor aun la responsabilidad podria reposar sobre
los hombros de los altos jefes percudiendo el trabajo realizado.

Las caracteristicas de los procesos de toma de decisiones

Proceso por el cual los negocios y las instituciones a través de los individuos que son
miembros de la misma, discuten las posibilidades que tienen y eligen alguna, para llevar a cabo
sus fines que tienen como objetivo cumplir los propdsitos de la organizacion. Su importancia
radica en hallar la mejor soluciona ante cada inconveniente que se presente en el camino para
encontrar la mejor opcion. Este proceso esta estrechamente relacionado con la productividad
de la compafiia porque el tiempo y la capacidad de reaccion de la empresa en la competencia
del mercado cuél, definira el desarrollo de los objetivos y beneficios en cada nivel de la
compafiia.

Las caracteristicas de los procesos de planificacion

Son los mecanismos de establecer los objetivos de la compafiia. Esta parte del proceso
tiene la caracteristica de ir por detrds de la optimizacion de las metas. En la forma para
encontrar los mejores mecanismos para adaptar las dindmicas de la empresa, como sus
necesidades y recursos que se encuentran disponibles y adaptarlos con las acciones que se
implementaran en el futuro con el fin de conseguir objetivos. Se basan en hilos conductores de
acuerdo al contexto que se encuentra las empresas ay la capacidad que tiene para poder
establecer acciones en alineacién con su capacidad instalada a la forma de un tiempo

predeterminado.
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Las caracteristicas de los procesos de control

Las actividades predeterminadas por la empresa en cada nivel de la misma para poder
ejercer supervision de acuerdo a s respectiva area, con el fin de generar regalar las acciones
que se vienen desarrollando y que estén alineadas confirme a los pilares y lineamientos de las
metas del negocio, que previamente ya se habian plantead. Ahora bien, corresponde ejecutar
un adecuado plan para poder tener la capacidad de medirlo segun indicadores fiables que
permitan entender el estado situacional real del procedimiento que se llevan realizando. Seguir
los lineamientos del control llevara a un correcto desempefio. Resulta indispensable saber
gestionar estas correcciones que permitan repercutir positivamente en los objetivos finales de
la empresa.

Los objetivos de rendimiento y de perfeccionamiento

Implica elaborar una adecuada implementacion del sistema que permita lograr el
cambio significativo en el interior de la empresa, habiendo seguido los pilares de la
administracion y gestion adecuada. Asi como la responsabilidad de cada departamento para
evaluar individualmente las areas involucradas en los procesos de gestion. Determinado los
aciertos y fallas para poder mejorar, acompafiado de un feedback positivo al momento de
mejorar cada aspecto tratado en el proceso. Generando iniciativas en los trabajadores para
participar en cada area y comprometer al desarrollo de un elevado rendimiento de trabajo a fin
de encontrar el mecanismo de los procesos para realizar las actividades en una dindmica

permanente de mejora.
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Figura 2

Diagrama teoria de la fijacion de metas segun Locke 1967

e

Nota. Planteamiento de metas de acuerdo a Locke (1967)

Reto

Teoria de fijacién de metas de Locke

En esta teoria Locke plantea al obtener un objetivo dentro de la empresa es un elemento
que genera mucha satisfaccion en cualquier trabajador. Al plantear una meta, segun la presente
teoria, se puede generar mayor voluntad hacia la realizacion de actividades laborales. Es una
fuente basica de motivacion para los empleados, radica en convertirse un factor esencial para
poder ejecutar cualquier trabajo, al proponérselas el mimo individuo generara un
comportamiento motivado y empefioso. Corresponde que la organizacion brinde objetivos y
metas, claras, alcanzables y que reciba retroalimentacion.

Por lo tanto, Locke (1967), estableci6 cuatro pilares de la fijacion metas:

Primero, se debe evaluar la importancia atn haya para alcanzar una meta y ver la forma
en que impulso a una persona a lograrlo. Implica una motivacion interna donde el empleado
hara el méaximo esfuerzo para lograrlo

Segundo, Las metas definidas, radica en el beneficio que ayudar a mejorar el

rendimiento de cada colaborador. Es un hecho que existen todo tipo d colaborador, si bien es
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cierto que algunos empleados asumen sin problemas los objetivos impuestos, pero también
sirve bastante el hecho de que los propios empleados se lo planteen.

Tercero, se acepta que el sujeto va a incrementar el rendimiento de la organizacion, y
sobre todo su desempefio laboral profesional individual, al percibir que fueran de manera
sencilla. Depende mucho de la capacidad del empleado, cuanto méas elevado sea el trabajo,
mas esfuerzo demandara de el de manera que fomentara el desempefio hacia el esfuerzo y
objetivo que realizara.

Finalmente, retroalimentacion correcta, para ayudarle mejorar os puntos débiles que
estaba fallando. De este modo el individuo puede desemperfiarse de mejor manera despues en
el proceso al tener conocimiento de las falencias y con mayor motivacion para los siguientes
eventos del trabajo.

Figura 3

Diagrama de la pirdmide de Maslow.

Nota. Elemento de la piramide de Maslow por niveles (1943)

Teoria de la piramide de Maslow

Es una teoria promovida por Maslow 1943, célebre por su nombre, piramide de
Maslow, que busca explicar que es lo que motiva, mueve e impulsa al ser humano, manifiesta

de manera visual que estas necesidades seguin nuestro comportamiento por diferentes niveles a
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medida que se van satisfaciendo o cubriendo se puede proseguir a la siguiente superior desde
los deseos més basicos e instintivos hasta las necesidades y anhelos mas altos.
La piramide se explica en los siguientes niveles:

Necesidades basicas o fisiologicas: Son necesidades basicas de la persona y aplicadas
al trabajo es indispensable que el establecimiento tenga servicios higiénicos, ambiente propicio
de trabajo.

Necesidades de seguridad: En este nivel corresponde a la empresa que ponga a
disposicién los recursos necesarios para evitar los riesgos del trabajo, asi como material y
logistica que proteja al colaborador.

Necesidades sociales: Es deber de la empresa propiciar ambiente de integracién en el
cual los colaboradores puedan desarrollar sus relaciones de caracter amical laboral, para una
mayor integracion en la organizacion.

Necesidades de estima: Aqui involucra los elementos de autoconfianza dentro del
colaborador, asi como la reputacion que cuenta. La autonomia del colaborador y sus objetivos
economicos.

Necesidades de autorrealizacidn: Estos niveles son mas aliviados, explicando que la
Unica de alcanzarlo es que se puedan haber satisfecho integralmente las anteriores. Realmente
le brinda al colaborador la percepcion de haber llegado al éxito personal.

Variable 2: Satisfaccion laboral

Se deben valorar los elementos que surgen en cada momento dentro de las
organizaciones, de ellos depende el comportamiento de los individuos. De esa manera empieza
a crearse opiniones favorables o desfavorables hacia su trabajo. Ello afectara el rendimiento y
sentido de pertenencia a la organizacion.

Es fundamental que se deba entablar una serie de lineamientos dentro de la

organizacion, sobre cada contexto de trabajo segun la situacion del sector del mercado. Se
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realizaran procedimientos para perfeccionar el ambiente de trabajo, mejorando indirectamente
el clima laboral. (Gamboa et al., 2007)

Es necesario valorar los diversos factores internos que se dan dentro de la organizacion
y que competen al funcionamiento diario de las labores. Dichas experiencias que viva el
trabajador, repercutiran positiva 0 negativamente en su juicio hacia la empresa, llegado el
momento el colaborador sera capaz de aprobar o desaprobar su satisfaccion laboral dentro de
la empresa.

La satisfaccion laboral de los empleados estd supeditada a los factores personales y
frente a la percepcion concretamente de las condiciones de trabajo, dependera del ambiente
fisico que se encuentre los procedimientos de trabajo, oportunidades de seguir desarrollandose
profesionalmente. (Chiang y Ojeda, 2011)

La satisfaccion laboral es una pieza vital en el procedimiento de recursos humanos,
puesto que su trabajo se basa en lograr el mayor beneficio y resultado del factor humano en las
organizaciones. (Mora y Mariscal, 2019)

Se debe analizar la situacion dentro de cada organizacién para poder reconocer las
necesidades y aquellas motivante que hacen esforzarse mas a los colaboradores, mejorando el
mecanismo actual con el que se encuentran, llegando a obtener un mejor rendimiento en el
trabajo.

Es preciso sefialar que hay diversos elementos extrinsecos e intrinsecos que determinan
la satisfaccion laboral de los colaboradores. Hubo también la existencia elementos que son
pilares principales del mantenimiento de estos tales como las condiciones de trabajo y el
sistema de remuneracion y el liderazgo con el desarrollo profesional.

Chiavenato establece que la satisfaccion laboral estd supeditada a los elementos
internos y ello conlleva a sus resultados. El hecho de que exista satisfaccién laboral ayuda a

consolidar en sus puestos a las personas. (Chiavenato, 2009)
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Es correcto mantener un clima laboral estable, adecuado y sobre todo amigable. De esa
forma se podra generar comportamientos y percepciones hacia el trabajo y los colaboradores
enfocando su atencién en mejorar el rendimiento que tienen dentro de la organizacion. Eso
implica, evidentemente que se promuevan condiciones propicias para el ambiente de trabajo.

Existen dimensiones que facilitan y propician este ambiente de trabajo, e involucran a
la satisfaccion laboral. Entre ellas existe la productividad, alcanzo las metas trazadas. El
margen de accion, cuando se permite al colaborador expresarse libremente sin temor a
represalias. La flexibilidad, un factor determinante en la actitud y percepcidn hacia la empresa.
La efectividad, que radica en la cualidad subjetiva del trabajador a sus labores.

La satisfaccion laboral, es la suma de comportamientos en nuestro ambiente de trabajo.
Y que va modificarse segun los elementos que perciban los trabajadores. Y que siempre van a
influir aspectos sociales, culturales y psicoldgicos. (Pérez, 2011)

Dentro de los factores internos que existen en la forma de cdmo se perciben las
circunstancias, que estan basadas en modelos que el individuo experiment6 a lo largo de su
vida. Trayendo sus propios comportamientos y actitudes que influyen al momento de trabajar
en las organizaciones.

La satisfaccion laboral propiamente es compleja, debido a que abarca origenes mas alla de las
dimensiones actuales que se experimenta. Requiere un modelo de comprension considerando

la relacion de muchos factores sociales, culturales, psicotécnicos y socioldgicos.

Dimensiones satisfaccion laboral segun Locke
Satisfaccion con el trabajo
La satisfaccidn que tiene un colaborador con su actual lugar de oficio. Existen diversos

motivos que pueden alimentar la insatisfaccion o satisfaccion del trabajador. A pesar del hecho
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gue es una percepcion subjetiva, hay mecanismos para poder medir e hallar este factor dentro
de la empresa.

Satisfaccion con el salario

Cuando un empleado siente que encuentra satisfaccion justificando su salario con su
trabajo. Asi como también espera que se sienta reconocido y compensado. Importante que en
la empresa exista una politica de recompensas. Tiene que ver las remuneraciones monetarias
que recibe el individuo a cambio de prestar sus servicios a la empresa.

Satisfaccion con las promociones

Corresponde a las politicas que tiene la organizacién para poder seguir ascendiendo en
el escalafon corporativo, permitiendo que los colaboradores tengan posibilidad de desarrollo
en cuanto a mayor rango, posicion, remuneracion y reconocimiento.

Satisfaccion con el reconocimiento

Es sobre los tipos de reconocimiento dignificacién al trabajo de la persona que presta
sus servicios, pueden existir diversas maneras de elogiar y resaltar las labores del individuo.
En esta parte del proceso es mas resaltada puesto que influye mucho en la satisfaccion de los
colaboradores.

Satisfaccion con los beneficios

Incluyen los elementos positivos y beneficios que tengan la empresa al otorgar a sus

trabajadores cuando pertenecen a la organizacion.

Satisfaccion con las condiciones de trabajo

Grado de satisfaccion respecto a al entorno fisico que se halla el colaborador. Este
elementos es indispensable porque técnicamente es el ambiente donde pasa la mayor parte del
tiempo el empleado por lo tanto, aqui llevara cabo la labores principales de la empresa que

determinaran e éxito o fracaso.
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Satisfaccion con la supervision

Implica las acciones llevadas a cabo por la empresa al gestionar y monitorear el trabajo
de los colaboradores con la finalidad de que s epoda apreciar las actividades que se le habian
encomendado hayan sido realizadas. Para ello, es necesario que los miembros involucrados en
los procedimientos estén al tanto de las actividades y confien entre si.

Satisfaccion con los colegas de trabajo

Es un factor que resalta la vinculacién entre trabajadores de la empresa tienen en
comun. Implicando un ambiente apropiado de trabajo donde transcurren adecuadamente las
acciones emprendidas por los trabajadores para lograr el resultado marcado por la institucion.
Un trabajador no puede realizar sus labores solo, por lo tanto, depende mucho el
establecimiento de un vinculo apropiado con sus compafieros para lograr un Optimo
desempefio.

Satisfaccion con la compafiia y la direccion

En este elemento resaltan mucho las ventajas que tiene el colaborador en materia
econdmica y salarial de la empresa. Es donde la organizacién establece el nivel de carga que
va a tener el empelado para realizar su trabajo, asi como la posibilidad de crecimiento y seguir

avanzando en la compafiia y condiciones de trabajo.
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Figura 4

Diagrama teoria de la Motivacion-Higiene de Herzberg

LOS DOS FACTORES DE HERZBERG
Nota. Diagrama de la motivacién-higiene adaptado, segun Herzberg (1959)
Teoria de Motivacion-Higiene de Herzberg

En la teoria que es presentada por Herzberg debe ser considera, puesto que involucra
factores estrechamente ligados con la satisfaccion laboral al tener un aspecto motivador,
componente principal de las dimensiones de la presente tesis. Conocida como teoria de la
Motivacion e higiene. Llevando a los colaboradores s comprometerse para que mejoren su
desempefio en sus actividades laborales diarias. Es donde radica la importancia de que se
encuentren alineados los intereses personales de los trabajadores con los de la empresa. Una
teoria que explica por qué los invadidos tienes caracteristicas diferentes en el trabajo,
sintiéndose satisfechas o no.

En la presente teoria se subdivide en dos partes factores de higiene y factores de

motivacion.
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Factores de higiene

Factores economicos

Su mismo nombre lo dice, implica el recurso econdémico y financiero que va al
individuo trabajador recibir al brindar su servicio. Corresponde que exista una adecuada
estructura de los ingresos y escala de salarios, conforme al esfuerzo y labor que se ejecute segun
cada colaborador.

Condiciones laborales

En este facto involucran el ambiente real y fisico en el que se encuentra, donde haya
adecuados establecimientos de trabajo para prestar sus servicias, que le garanticen el bienestar
e integridad al colaborador. Asi como una correcta temperatura y luminancia del ambiente, de
lo contrario el individuo no se sentira a gusto.

Seguridad laboral

Aqui responde la empresa por otorga medidas y seguridad juridica administrativa, que
se hallen claramente establecidas y transparentadas, respetando adecuadamente el trabajo del
colaborador. De no existir etas condiciones podria generan insatisfaccion en los colaboradores.

Factores sociales

En este factor habla sobre la forma que se relaciona el trabajo e interactda con sus
comparieros. Responde por las relaciones interpersonales y la capacidad que tenga para
convivir en armonia independientemente el rango cargo o salario. Una correcta forma llevar a
un ambiente propicio y adecuado para seguir entablando buenos términos con los trabajadores
y mejorar el ambiente, sino corre el riesgo e se run ambiente hostil.

Beneficios adicionales

Trata sobre los recursos que la compafia ponga a disposicion de los miembros para

poder tener garantia. VVale decir; cobertura de seguro médico, planes de ayuda financiamiento.
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Beneficios, otorgar mayores bonos en favor de los trabajadores, es la posibilidad de no haber
esos tipos de politicas que haya insatisfaccion o disgusto en el trabajo.

Factores motivacion

Trabajo estimulante

Se debe busca y priorizar trabajos que permitan a la persona sentirse movida
permanentemente. Logrando esto el trabajo se podra convertir en un ambiente propicio para
obtener mejores resultados,

Logro y autorrealizacion

Es importante que los miembros de la empresa con alta jerarquia tengan la voluntad de
reconocer el rajo para generar la sensacién de realizacion en los colaboradores

Reconocimiento

Implica la apreciacion de las labores relazadas por parte de los trabajadores para poder
llevarlos a un ambiente de satisfaccion en el que logren cumplir los procedimientos.

Progreso profesional

Consiste de brindar las chances y posibilidades de seguir creciendo y desarrollandose
profesionales en la empresa, a fin de seguir avanzando y poder tentar a obtener un mejor en el
futuro.

Responsabilidad

Significa que asuman un rol importante en la empresa, obteniendo margen de accién en

las labores de la empresa.
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Figura 5

Diagrama de las tres necesidades McClelland

Logro

3

-

Nota. Diagrama de McCelland sobre las necesidades del humano (1960)
Teoria de las tres necesidades McClelland

Unade las teorias en relacion a la satisfaccion laboral, es la teoria de las tres necesidades
de McClelland, En el que respalda y argumenta que todos los individuos tienen mucha
necesidad independientemente el nivel o el grado de instruccion, sexo, afios, formacion o
cultura, en el que se estudia factores motivadores dentro de la organizacion, que cuentan con
la caracteristica que no son propios del ser humano, sino que se van forjando entro de la
sociedad, y con mayor frecuencia en el ambiente laboral. Y esto ayuda a explicar el transcurrir
de los procesos de las empresas afectando directamente al rendimiento de la institucion.
En la presente teoria de McClelland, comprende tres ejes centrales de las necesidades del ser
humano:

Necesidad de logro

Los colaboradores tienen como un principal objetivo, conseguir sus metas,
planteandose retos que son dificultosas al momento de cumplirlos, independientemente el

esfuerzo o sacrificio que implique cumplirlos. Importante es que reciban una adecuado feedack
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sobre sus labores ejecutadas en la organizacion. Habla de que preferirian en la mayoria de los
casos trabajar individualmente.

Necesidad de afiliacion

Implica en este paso un elemento quien los lleve a conformar un grupo y tener la
sensacion tribal, de pertenencia a un conjunto. Aqui tienen la particularidad de trabajar en
forma solidaria y cooperando, en vez de competir entre ellos. Hay una alta tendencia de ceder
muchas cosas ante su equipo, porque es una prioridad pertenecer al equipo incluso antes que
sus propias opiniones.

Necesidad de poder/influencia

Aqui tiene la caracteristica contar con ciertos rasgos autoritarios y de dominancia. Se
necesita controlar todo aquello que los rodea. Son personas competitivas que anhelan el poder,
considerando que la Unica forma de ganarlo es superando a los comparieros. Sienten que
aquello le otorgar reconocimiento dentro del grupo, en la que buscar satisfacer sus necesidades

implica estar por encima del resto.

3. Definicion de términos basicos

Capacitacion e induccion

La capacitacion podria implicar mostrar a un operador de maquina como funciona su
equipo, a un nuevo vendedor cémo vender el producto de la empresa, o inclusive a un nuevo
supervisor cdmo entrevistar y evaluar a los empleados. Dessler (2020), como se citd en Tasilla,
(2018)

Clima Organizacional

Definen comunicacién organizacional como el proceso por el cual una organizacién la
parte interesada intenta estimular el significado en la mente. De otro una parte interesada de la
organizacion) a través del uso intencional de mensajes verbales, no verbales y/o mediéaticos.

(Introduccién a la comunicacion organizacional, 2012)
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Motivacion
Habla sobre lo que motivo al individuo y ejecutar acciones de cierta forma y que
obedece a una manera especifica de actitud. Esta motivacion puede estar impulsado por un
factor extrinseco. (Chiavenato, 2007)
Reconocimiento e incentivos
El reconocimiento forma parte de las herramientas y estrategias del salario emocional
que realiza el area de gestion humana para mantener a sus colaboradores motivados y
comprometidos. (Pérez, 2020)
Remuneracion
Habla sobre el incentivo que el trabajador le fue entregado por haber llevado a cabo
actividades del negocio. Especificamente, consiste en un vinculo entre la empresa y los
individuos. Corresponde a cada trabajador negociar su remuneracién o de otra indole.
(Chiavenato, 2009)
Satisfaccion laboral
Su concepto es el comportamiento del individuo frente al centro donde presta servicios.
Ello implica no solamente las propias actividades del trabajo, sino la vinculacion con los
elementos que se encuentran dentro de la organizacion jefes, empelados y otras personas.

(Hannoun, 2011)
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CAPITULO 111

HIPOTESIS Y VARIABLES

Hipotesis y/o supuestos basicos

Hipotesis general

El Clima organizacional se relaciona significativamente con la satisfaccion laboral de
los trabajadores de la empresa GOLDEN PERU SECURITY S.A.C, con enfoque
global, 2022.

Hipotesis Especificas

Determinar si la vinculacion con la jefatura se relaciona significativamente con la
satisfaccion laboral en los trabajadores de la empresa GOLDEN PERU SECURITY
S.A.C. LIMA, CON ENFOQUE GLOBAL 2022.

Determinar si, las relaciones interpersonales se relacionan significativamente con la
satisfaccion laboral en los trabajadores de la empresa GOLDEN PERU SECURITY
S.A.C. LIMA, CON ENFOQUE GLOBAL 2022.

Comprobar si el reconocimiento de trabajo se relaciona significativamente con la
satisfaccion laboral en los trabajadores de la empresa GOLDEN PERU SECURITY
S.A.C. LIMA, CON ENFOQUE GLOBAL 2022.

Determinar si, autonomia en la ejecucion se relaciona significativamente con la
satisfaccion laboral en los trabajadores de la empresa GOLDEN PERU SECURITY

S.A.C. LIMA, CON ENFOQUE GLOBAL 2022.
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2. Lasvariables de estudio y su operacionalizacion:
Variable 01: Clima organizacional
e Autonomia en la ejecucion del trabajo
e Reconocimiento de trabajo
e Relacion con la jefatura
e Relaciones interpersonales
Variable 02: Satisfaccion laboral
e Satisfaccion con la participacion en las decisiones
e Satisfaccion con las condiciones fisicas en el trabajo
e Satisfaccion con su trabajo
e Satisfaccion en relacion con sus superiores

e Satisfaccion por las recompensas recibida



Tabla 1
Matriz de operacionalizacién

Variahles Definicidon Conceptual

Clima organizacional Segiin Chiavenato [200%) el
clima organizacional es la
calidad o la suma de
caracteristicas ambientales
percibidas o
experimentadas por los
miembros de la
organizacidn, e influye
poderosamente en su
comportamiento.

Segiin Shaun S. [1998) “Es
el conjunto de sentimientos
Favorables que expresan
los miembros de una
organizacidn con respecto
a la visidn, mision,
objetivos v procesos de la
institucidn, asi como el
orgullo que sienten los
empleados por pertenecer
ala organizacion”

Satisfaccion laboral

Vinculacitn con la jefatura
superior

Relaciones interpersonales

Reconocimiento del trabajo

Autonomia en la ejecucion del
trabajo

Satisfaccidn en relacion con sus
superiores

Satisfaccion con las condiciones
fisicas en el trabajo

Satisfaccién con la participacion
en las decisiones

Satisfaccion con su trabajo

Satisfaccién por las
recompensas recibidas.

Definicidn operacional

La relacin con la jefatura
superior se define como el
vinculo del colaborador hacia
los jefes inmediato.

Las relaciones
interpersonales representan
la habilidad para gestionar
los winculos de caracter
laboral.

El reconocimiento de trabajo
se caracteriza por la
percepcion del colaborador
hacia los reconocimientos
gque recibe por parte de sus
SuUperiores.

La autonomis en la ejecucidn
del trabajo, nos indica el
margen de accion y libertad
que tiene el colaborador para
llevar a cabao las actividades.

Sefiala el grado de aprobacién
en cuanto a sus jefes
inmediatos.

Indica el ambiente fisico en
fque se encuentra el
colaborador para ejecutar sus
lahores.

Implica la capacidad de
decisitin que tienen los
colaboradores en la empresa.
El grado de satisfaccidon que
tienen con el establecimiento
de trabajo.

Sefiala la satisfaccion de los
colaboradores en cuanto al
reconocimiento recibido de
parte de los jefes.

Indicadores Escala de Medicion

X1.Comunicacién fluida con la Jefatura/
Superior

X1. Relacitin con la jefatura superior

X1. Interés por el desarrollo personal del
colaborador.

X1. Trato justo hacia el colaborador

X1. Interés por el desenvolvimiento del
colaborador por parte la Jefatura/ Superior
X1. Interés de la Jefatura/Interés de la
Jefatura/

X2. Espacio social y de amistad gue se
observa dentro de la organizacidn.

X2, Ayuda mutua entre empleados

X2. Relaciones interpersonales

XZ. Sintonia entre colaboradores

Encuesta - Likert

X3. Respaldo por parte de la
jefatura/superior

X4. Libertad que tiene individuo para toma
sus decisiones y en solucionar sus
problemas.

¥1. Supervisién por parte de los superiores.
Y1.Relacién con sus superiores.

Y2. Disposicidn para adaptarse en el
ambiente fisico de forma armoniosa

Encuesta - Likert
Y3.Capacidad para bisqueda de soluciones,
efectivas y eficaces.

V4. Comodidad de bienestar en el area
donde se trabaja.

¥5. Actitud y aptitud para sentirse
agradecido por las recompensas recibidas

¥1*Z*3I*4FR*6*T*E*9
*I0*11%12*13*14*%15*
16

*17*18*19* 20" Z1

*22%23% 24% 25* 26

*27*Ig*29*30* 31

*LE2*3*as

6 =7 *B*9 *10

*11 1213 *14 =15

*16 =17 =18 *19 *Z0

*21 =22 =23
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Tabla 2

3. Matriz l6gica de consistencia

Problema General
;De qué manera se relaciona
el clima organizacional con la
satisfaccion laboral de los
trabajadores de la empresa
GOLDEN PERLI SECURITY
SAC, con enfogue global,
20227

PROBLEMAS
ESPECIFICOS

iDe gqué manera se relacionan
la vinculacion con la jefatura
con la satisfaccion laboral de
los trabajadores de la empresa
GOLDEN PERU SECURITY
SAC. 20227

iDe gqué manera se relacionan
las relaciones interpersonales
con la satisfaccidn laboral de
los trabajadores de la empresa
GOLDEIN PERU SECURITY
SAC. con enfogue global,
20227

iDe gqué manera se relacionan
el reconocimiento de trabajo v
la satisfaccidn laboral de los
trabajadores de la empresa
GOLDEIN PERU SECURITY
SAC. con enfogue global,
20227

iDe gqué manera se relacionan
la autonomia en la ejecucion
del trabajo con la satisfaccion
laboral de los trabajadores de
la empresa GOLDEN PERU
SECURITY SAC, con
enfoque global 20227

Objetrvo General

Determinar s1 el clima
organizacional se relaciona con
la satisfaccion laboral de los
trabajadores en la empresa
Golden Permi Security SAC, con
enfoque global 2022

OBJETIVOS ESPECIFICOS

Determinar sila vinculacidén con
la jefatura impacta directamente
con la satisfaccidn laboral de los
trabajadores de 1la empresa
GOLDEN PERU SECURITY
S A C. con enfoque global, con
enfoque global 2022

Determinar =i las relaciones
interpersonales impactan
directamente con la satisfaccién
laboral de los trabajadores de la
empresa GOLDEN PERLT
SECURITY 5.4 C. con
enfoque global 2022

Determinar si el reconocimiento
de trabajo impacta directamente
con la satisfaccion laboral de los
trabajadores de la empresa
GOLDEN PERU SECURITY
S5.AC. con enfogue global,
2022

Determinar si la autonomia en la
gjecucion del trabajo impacta
directamente con la satisfaccion
laboral de los trabajadores de la
empresa GOLDEN PERLI
SECURITY S.AC. con
enfoque global 2022

Hipotesis General

El Clima orgamzacional se relaciona
significativamente con la
satisfaccion laboral de los
trabajadores de la empresa
GOLDEN PERU SECURITY

5.4 C, con enfoque global, 2022

HIPOTESIS ESPECIFICAS

Comprobar si la vinculacion con la
jefatura permaitira mejorar la
satisfaccion laboral en los
trabajadores de la empresa GOLDEN
PERU SECURITY S.AC. con
enfoque global 2022

Determinar =1, las relaciones
interpersonales permitiran mejorar la
satisfaccion laboral en los

trabajadores de la empresa GOLDEN
PERU SECURITY S.AC. con
enfoque global, 2022

Comprobar si el reconocimiento de
trabajo permitira mejorar la
satisfaccion laboral en los
trabajadores de la empresa GOLDEN
PERLT SECURITY SAC COn
enfoque global 2022

Determinar si, autonomia en  la
gjecucion  del trabajo  permatira
mejorar la satisfaccion laboral en los
trabajadores de la empresa GOLDEN
PERU SECURITY S.AC. con
enfoque global, 2022

Sariables

VI Clima
Organizacional

W2: Satisfaccion
Laboral
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Metodologia
Tipo: Aplicada
Enfoque: Cuantitativo

Alcance: Descriptivo-
Correlacional

Disefio: Mo experimental

Corte: Transversal

Nétodo: Hipotético-
Deductivo

Poblacion: 70
trabajadeores de Golden
Peri Security SAC

Técnica: Encuesta

Instrumento: Cuestionaric
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CAPITULO IV

METODO
1. Tipoy método de investigacion

Tipo

Es cuando la tesis esta dirigida a obtener una nueva informacién de forma constante,
con la finalidad que se acreciente la informacion de una realidad en especifica. (Alvarez. 2020)

Enfoque

El tipo de pesquisa realizada es de modo cuantitativo. La tesis ha sido disefiada con
corte transversal y de tipo correlacional, habiéndose estudiado y analizado las variables de
Clima organizacional y Satisfaccion laboral para haber obtenido y procesado informacién de
la empresa.

Alcance

Método de investigacion

El método de investigacion es aquel estudio que brinda al investigador conceptos,
lineamientos, reglamentos que facilitan el procesamiento de manera efectiva la operacién de la
investigacion. Guiandose segun su enfoque de carécter cuantitativo o de carécter cualitativo.
(Cortés. et al., 2004)

El método de la investigacion que se ha empleado en la tesis es el método descriptivo-

deductivo

2. Disefo especifico de investigacion:
Disefio
No experimental: Se realizo sin alterar las variables. Se ha asado estrictamente en

observar para desarrollarlos en su forma natural y posteriormente procesarlos, finalmente

analizado la informacion se obtuvo los elementos de estudio.
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El disefio de la investigacion se enfoca en la estructuracion del estudio y que esta
disefiada para obtener respuestas de las preguntas situadas en la pesquisa, se determina desde
el plan que se plantea al momento de establecer las hipotesis. (Kerlinger, 2002)

Corte

El factor decisivo que califica al estudio transversal, son las examinaciones de un
tiempo predeterminado tomando en cuenta los analisis durante los procesos que tienen que ver
con el transcurrir del tiempo. Sirven para establecer el mantenimiento de una caracteristica.
(Maguifa. et al., 2021)

El disefio de la investigacion que se ha realizado es correlacional de corte transversal.
Debido a que se han agrupado las variables a través de la poblacién y se han ajustado para
conocer el comportamiento de forma interconectada en la EMPRESA GOLDEN PERU

SECURITY SAC.

3. Poblacién y muestra de investigacion

Poblacion

La poblacion es un andlisis sobre un grupo de elementos, que se pueden acceder, con
ciertos parametros limitados y pre definidos. Al momento de referirse poblacion, no son de
personas humanas, sino también a elementos tanto como objetos, animales etc. (Miranda, et al.
2016)

Esta investigacion esta constituida por (70) trabajadores que pertenecen a la empresa
GOLDEN PERU SECURITY SAC.

Es un conjunto de elementos, de caracteres finitos o infinitos, que tienen ciertos rasgos

en comun o similares de modo que seran empleados para elaborar un analisis de investigacion.
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Censo

Es una actividad que engloba, obtiene y procesa la informacion que pueda haber en un
territorio, y que es Util como una guia en la esfera publica como privada, obteniendo elementos
a partir de caracteres especificos que se busca averiguar. (Ponce, 2005)

Es un analisis y evaluacion del todo y cada uno de los caracteres del universo o
poblacidn que se requiere hacer el estudio para obtener un especifica informacion.

El censo se realizo debido a que se obtuvo informacion profunda e intensa que engloba
y abarca absolutamente todo el contexto ambiental social del grupo de trabajo. Desde el gerente
general hasta el Gltimo colaborador. Es por eso que no se optd por desarrollar una muestra, que
seria muy limitada, sino, un censo, que permitio abarcar el universo completo de trabajadores.
De manera que fue indispensable considerar la opinidn y el punto observador de todos y cada
uno de los colaboradores para encontrar y hallar el anélisis situacional real de la organizacion.
Ademas, permitio encontrar informacion de otros aspectos de la empresa que se desarrollaron
en la tesis, informacion, que facilitar plantear un panorama acertado llevando a mejorar
elementos que propicien un adecuado clima organizacional. Es por eso que el censo otorgd
fiables resultados, ya que esta tesis tuvo en cuenta a todos los individuos o elementos del

universo de trabajo, por lo tanto, se obtuvo resultados confiables y mucho mas precisos.

4. Instrumentos de obtencién de datos

Los instrumentos de recoleccion de informacion hablan sobre procesos de gestion que
brindan al investigador la oportunidad de recabar informacion para investigar correctamente,
hay diversos instrumentos para la recopilar informacion, independientemente el tipo de
investigacion sea cuantitativa o cualitativa. (Hernandez y Aduana, 2020)

La presente tesis se realiz6 mediante 1 cuestionario fisico de 54 preguntas que fueron
enviados a los colaboradores de la empresa GOLDEN PERU SECURITY SAC, a las regiones

de Arequipa y Cajamarca.
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Se empleo la escala de Likert desde el 1 al 5, donde cada escala representa lo siguiente:

Tabla 3

Escala de Likert

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Neutral

En desacuerdo

RN W |~ |01

Totalmente en desacuerdo

Dimensién Clima organizacional

Dicho cuestionario se dividio en las siguientes dimensiones e indicadores de Clima

Organizacional:

El cuestionario ha sido dirigido a todos los colaboradores de la empresa GOLDEN

PERU SECURITY SAC

Las preguntas del cuestionario en la fase de la variable Clima Organizacional, han

constado de 31 preguntas.
Se han recogido 4 dimensiones:

e Relacion con la jefatura

o Relaciones interpersonales

e Reconocimiento de trabajo

o Autonomia en la ejecucidn del trabajo
Indicadores:

e Comunicacion fluida con la Jefatura/ Superior

o Interés por el desarrollo personal del colaborador.

e Trato justo hacia el colaborador
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o Interés por el desenvolvimiento del colaborador por parte la Jefatura/ Superior.
e Interés de la Jefatura/Interés de la Jefatura/

« Espacio social y de amistad que se observa dentro de la organizacion.

e Ayuda mutua entre empleados.

« Sintonia entre colaboradores

o Respaldo por parte de la jefatura/superior.

o Libertad que tiene individuo para toma sus decisiones y en solucionar sus problemas

Dimension Satisfaccion Laboral
El cuestionario ha sido dirigido a todos los colaboradores de la empresa GOLDEN
PERU SECURITY SAC
Las preguntas del cuestionario en la fase de la variable Satisfaccion laboral, han
constado de 23 preguntas.
Dimensiones:
o Satisfaccién en relacion con sus superiores.
o Satisfaccién con las condiciones fisicas en el trabajo.
o Satisfaccién con las participaciones en las decisiones.
« satisfaccién con el trabajo.
« Satisfaccion por las recompensas recibidas.
Indicadores:
e Supervision de los jefes.
e Vinculo con los supervisores.
« Predisposicion para adecuarse a las instalaciones en de forma eficiente.
« habilidad para buscar soluciones y no problemas.
o Predisposicion para trabajar en el ambiente.

e Sentimiento de gratitud para la recompensa.
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Validez y confiabilidad del instrumento

Validez del instrumento:

Para que sea posible la validacion del instrumento, tuvo que confluir por el analisis de
expertos que manifestaron opiniones y recomendaciones, respaldas por su amplia trayectoria

profesional en el campo de estudio.

Tabla 4

Jueces expertos

Cargo Nombres y Apellidos DNI Especialidad
Dr. Jorge Luis Escalante Flores 09390378  Marketing
Mag. Renzo Daniel Minchola Guardia 45614158  Logistica
Mag. Ana Maria Vilchez Tupac 45792969  Logistica

Confiabilidad del instrumento:

Segun Hernandez et al. (2014) ratifica que es muy frecuente el uso del instrumento para
hallar la confiabilidad en el trabajo de investigacion y es Alfa de Cronbach.
El coeficiente de la presente investigacion fue analizado mediante lo siguientes

criterios:
Coeficiente Alfa de Cronbach > (.90 es Confiabilidad muy alta

Coeficiente Alfa de Cronbach > 0.80 es Confiabilidad alta
Coeficiente Alfa de Cronbach > 0.70 es Confiabilidad aceptable
Coeficiente Alfa de Cronbach > (.60 es Confiabilidad baja
Coeficiente Alfa de Cronbach > 0.50 es Confiabilidad muy baja

Coeficiente Alfa de Cronbach < 0.50 es Confiabilidad inaceptable Se  tomaron  en

cuenta los resultados del

instrumento realizados por 70 trabajadores, el cuestionario verso de 53 elementos que se
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disefiaron con el objetivo de esclarecer la confiabilidad del instrumento Alfa de Cronbach en
el programa IBM SPSS29.

Tabla 5

Resumen del procesamiento de casos de la investigacion

Resumen de procesamiento de casos

N %
Valido 70 100
Casos Excluido 0 0
Total 70 100

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del
procedimiento.

5. Técnicas de procesamiento y analisis de datos

Herramienta que otorgo al investigador de algun estudio la posibilidad para comprender
la data e informacién, obteniendo deducciones, generales especificas de alguna situacion en
particular dentro de un procedimiento de toma de decisiones, habiéndose en los origenes y
consecuencias que traen consigo, determinando la aplicacion del analisis. (Pefia, 2017)

Se ha llevado a cabo la realizacion de encuesta como técnica para obtener la data, de
manera que permitié saber y comprender el sentir de los trabajadores del negocio GOLDEN
PERU SECURITY SAC; los vaciados en el programa Microsoft Excel y evaluados en el
programa SPSS version 29 y con el propdsito de hallar la validez que se emple6 y fue Alfa de

Cronbach.
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6. Procedimiento de la ejecucion del estudio

La realizacion del estudio ha dado la posibilidad de analizar y ver las condiciones de
desempefio que hay dentro de un proceso de estudio. También ha otorgado la posibilidad de
examinar el ambiente o area de la investigacion. (Diaz, 2020)

Se analizaron los inconvenientes de la empresa, asi como una busqueda del titulo del
trabajo. Luego se llevo a cabo un planteamiento del trabajo, asi como el pronostico, diagnostico
y el control de prondstico. Del mismo modo, se formularon los problemas, tanto principales,
como secundarios. En ese sentido se identificaron objetivos, generales y especificos.
Posteriormente se justificd, en el campo del alcance y limitaciones del estudio. Para ampliar y
graficar la investigacion, se busco antecedentes nacionales e internacionales, asi como el disefio
de un marco teorico, legal e histérico. Se tuvo que plantear una hipotesis general y luego las
especificas. También se elabor6 la matriz de consistencia, asi como la matriz de
operacionalizacion sobre las variables en el trabajo. Existié una metodologia de investigacion,
posteriormente se cred y validé el instrumento por el juicio de expertos. Por ultimo, se recopild

informacidn y datos, despues se analizaron los resultados para desarrollar el informe final.
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CAPITULO V
RESULTADOS Y DISCUSION
1. Datos cuantitativos

Tabla 6
Valores definidos del jefe

¢ Considero que mi jefe directo es una persona con valores definidos?

P1 Frecuencia Porcentaje (%)
Totalmente de acuerdo 23 33%
De acuerdo 21 30%
Neutral 20 29%
En desacuerdo 3 4%
Totalmente en desacuerdo 3 4%
Total 70 100%

Figura 6

Valores definidos del jefe

1. ¢ Considero que mi jefe directo es una persona
con valores definidos?
4% 4%

29% ‘

\

= Totalmente de acuerdo = De acuerdo
Neutral En desacuerdo

= Totalmente en desacuerdo

Se observa un 33% de los entrevistados se encuentran totalmente de acuerdo con que
su jefe directo es una persona con valores definidos. Mientras el 29% esta de acuerdo. EI 29%

piensa de manera neutral y el 4% esta en desacuerdo y totalmente en desacuerdo.
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Se concluye que la mayoria de agentes de seguridad considera que sus jefes de grupo

son personas con valores definidos, mientras que un mindsculo grupo piensa que no tienen los

valores consolidados.

Tabla 7

Conversacion con el jefe directo

¢Siento que puedo conversar abiertamente con mi jefe directo?

P2 Frecuencia Porcentaje (%)
Totalmente de acuerdo 26 37%
De acuerdo 22 31%
Neutral 13 19%
En desacuerdo 7 10%
Totalmente en desacuerdo 2 3%
Total 70 100%

Figura 7

Conversacion con el jefe directo

2. ¢Siento que puedo conversar con mi jefe
directo?

10% 3%

= Totalmente de acuerdo
Neutral

= Totalmente en desacuerdo

= De acuerdo

En desacuerdo
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Se aprecia que un 37% de los entrevistados se encuentran totalmente de acuerdo en que
sienten que pueden conversar con su jefe directo, mientras que el 31% esta de acuerdo. Un 19%
esta neutral, un 10% esta en desacuerdo y finalmente el 3% esta totalmente en desacuerdo.

Se concluye gue la mayoria de agentes de seguridad considera que sus jefes de grupo
son personas gque se puede hablar, mientras que un pequefio grupo piensa que no se puede

dialogar con ellos.

Tabla 8
Promesas del jefe directo

¢Mi jefe directo cumple su palabra?

P3 Frecuencia Porcentaje (%)
Totalmente de acuerdo 17 24%
De acuerdo 21 30%
Neutral 22 31%
En desacuerdo 8 11%
Totalmente en desacuerdo 2 3%
Total 70 100%

Figura 8

Promesas del jefe directo

3. ¢ Ml jefe directo cumple con su palabra?

3%

12%“

" .g

= Totalmente de acuerdo = De acuerdo Neutral En desacuerdo = Totalmente en desacuerdo
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Se observa que un 24% de los entrevistados se encuentran totalmente de acuerdo en que
su jefe directo cumple su palabra, mientras que el 30% esta de acuerdo. Un 31% esta neutral,
un 12% esté en desacuerdo y finalmente el 3% esta totalmente en desacuerdo.

Se concluye que la mayoria de agentes de seguridad acepta que sus jefes de grupo
cumplen sus compromisos, mientras que un minusculo sector piensa que no cumplen su
palabra.

Tabla 9
Confianza en el jefe directo

¢Puedo confiar en que mi jefe directo no revele las cosas que le comento de manera
confidencial?

P4 Frecuencia Porcentaje (%)
Totalmente de acuerdo 22 31%
De acuerdo 21 30%
Neutral 21 30%
En desacuerdo 2 3%
Totalmente en desacuerdo 4 6%
Total 70 100%

Figura 9

Confianza en el jefe directo

4.¢Puedo confiar que mi jefe directo no revele cosas que le
comento de manera confidencial?
3% 6%

30% ‘
\

= Totalmente de acuerdo = De acuerdo Neutral En desacuerdo = Totalmente en desacuerdo
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Se aprecia que un 31% de los entrevistados se encuentran totalmente de acuerdo en que
su jefe directo no revele cosas que le confian de manera confidencial, mientras que el 30% esta
de acuerdo. Un 30% esta neutral, un 3% esta en desacuerdo y finalmente el 6% esta totalmente
en desacuerdo.

Se concluye que la mayoria de agentes de seguridad acepta que pueden confiar en sus

jefes de grupo, mientras que un minusculo sector piensa que no son personas de fiar.

Tabla 10
Respaldo del jefe directo

¢Mi jefe de directo me respalda al 100%?

P5 Frecuencia Porcentaje (%)
Totalmente de acuerdo 24 34%
De acuerdo 25 36%
Neutral 15 21%
En desacuerdo 2 3%
Totalmente en desacuerdo 4 6%
Total 70 100%

Figura 10

Respaldo del jefe directo

5. éMi jefe directo me respalda al 100%?

3% 6%

21% l

N

= Totalmente de acuerdo = De acuerdo = Neutral En desacuerdo = Totalmente en desacuerdo
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Se observa que un 34% de los entrevistados se encuentran totalmente de acuerdo en que
su jefe lo respalda al 100%, mientras que el 36% esta de acuerdo. Un 21% esta neutral, un 3%

estd en desacuerdo y finalmente el 6% esta totalmente en desacuerdo.

Se concluye que la mayoria de agentes de seguridad reconoce que sus jefes de grupo

los respaldan, mientras que un mindsculo sector piensa que no reciben el apoyo total.

Tabla 11
Ayuda del jefe directo

¢Puedo contar con la ayuda de mi jefe de directo cuando la requiero?

P6 Frecuencia Porcentaje (%)
Totalmente de acuerdo 30 43%
De acuerdo 24 34%
Neutral 11 16%
En desacuerdo 2 3%
Totalmente en desacuerdo 3 4%
Total 70 100%

Figura 11
Ayuda del jefe directo

6. ¢Puedo contar con la ayuda de mi jefe directo cuando la requiero?

3%

PN

= Totalmente de acuerdo = De acuerdo = Neutral En desacuerdo = Totalmente en desacuerdo
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Se aprecia que un 43% de los entrevistados se encuentran totalmente de acuerdo en que
puede contar con la ayuda de su jefe directo que requiere, mientras que el 34% esta de acuerdo.
Un 16% esta neutral, un 3% estd en desacuerdo y finalmente el 4% esta totalmente en
desacuerdo.

Se concluye que la mayoria de agentes de seguridad reconoce que pueden contar con la
ayuda sus jefes de grupo, mientras que un pequefio sector piensa que no es apropiado contar
con su ayuda.

Tabla 12
Apertura del jefe directo

¢ Es facil hablar con mi jefe de directo acerca de los problemas relacionados con mi trabajo?

P7 Frecuencia Porcentaje (%)
Totalmente de acuerdo 29 41%
De acuerdo 23 33%
Neutral 14 20%
En desacuerdo 2 3%
Totalmente en desacuerdo 2 3%
Total 70 100%

Figura 12

Apertura del jefe directo

7.¢Es facil hablar con mi jefe directo sobre problemas
relacionados al trabajo?

3%

3%

40

= Totalmente de acuerdo = De acuerdo

Neutral

En desacuerdo = Totalmente en desacuerdo
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Se observa que un 41% de los entrevistados se encuentran totalmente de acuerdo en que
es facil hablar con su jefe directo sobre los problemas relacionados al trabajo, mientras que el
33% esta de acuerdo. Un 20% esta neutral, un 3% esta en desacuerdo y finalmente el 3% esta
totalmente en desacuerdo.

Se concluye que la gran mayoria de agentes de seguridad reconoce que es facil dialogar
con sus jefes de grupo, mientras que un pequefio grupo piensa que no se puede dialogar los
temas del trabajo.

Tabla 13
Interés del jefe directo en el desarrollo

¢A mi jefe de directo le interesa que me desarrolle profesionalmente en la empresa GOLDEN
PERU SECURITY SAC?

P8 Frecuencia Porcentaje (%)
Totalmente de acuerdo 21 30%
De acuerdo 31 44%
Neutral 10 14%
En desacuerdo 4 6%
Totalmente en desacuerdo 4 6%
Total 70 100%

Figura 13

Interés del jefe directo en el desarrollo

8. ¢ A mi jefe directo le interesa que me desarrolle
profesionalmente en la empresa GOLDEN PERU
SECURITY SAC?

6%

o W

= Totalmente de acuerdo = De acuerdo = Neutral

En desacuerdo = Totalmente en desacuerdo
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Se aprecia que un 30% de los entrevistados se encuentran de acuerdo en que considera
que su jefe directo le interesa que se desarrolle profesionalmente en la empresa GOLDEN
PERU SECURITY SAC, mientras que el 44% esta de acuerdo. Un 14% esta neutral, un 6%
estd en desacuerdo y finalmente el 6% esta totalmente en desacuerdo.

Se concluye que la gran mayoria de agentes de seguridad esta de acuerdo que los jefes
de grupo apoyan que se desarrollen profesionalmente, mientras que un pequefio grupo piensa
gue no se es asi.

Tabla 14
El jefe directo identifica buen trabajo

¢Mi jefe de directo tiene capacidad para identificar un buen trabajo?

P9

Frecuencia Porcentaje (%)

Totalmente de acuerdo 25 36%

De acuerdo 29 41%

Neutral 10 14%

En desacuerdo 3 4%

Totalmente en desacuerdo 3 4%

Total 70 100%
Figura 14

El jefe directo identifica buen trabajo

9. ¢ Mi jefe directo tiene capacidad para identificar un buen

= Totalmente de acuerdo

= De acuerdo

trabajo?

4% 4%

Neutral En desacuerdo = Totalmente en desacuerdo
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Se observa que un 36% de los entrevistados se encuentran totalmente de acuerdo en que
su jefe directo tiene capacidad para identificar un buen trabajo, mientras que el 42% esta de
acuerdo. Un 14% esta neutral, un 4% esta en desacuerdo y finalmente el 4% esta totalmente en
desacuerdo.

Se concluye que la gran mayoria de agentes de seguridad sus jefes de grupo pueden

identificar un buen trabajo, mientras que una minoria considera que no son capaces de hacerlo.

Tabla 15
Trato equitativo del jefe directo

¢Puedo contar con un trato equitativo por parte de jefe de directo?

P10 Frecuencia  Porcentaje (%)
Totalmente de acuerdo 22 31%
De acuerdo 28 40%
Neutral 14 20%
En desacuerdo 5 7%
Totalmente en desacuerdo 1 1%
Total 70 100%

Figura 15

Trato equitativo del jefe directo

10.¢Puedo contar con un trato equitativo por parte de mi jefe

directo ?

7% 2%

= Totalmente de acuerdo = De acuerdo

Neutral

En desacuerdo

= Totalmente en desacuerdo
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Se aprecia que un 31% de los entrevistados se encuentran totalmente de acuerdo en que
puede contar con un trato equitativo por parte de su jefe, mientras que el 40% esta de acuerdo.
Un 20% esta neutral, un 7% esta en desacuerdo y finalmente el 2% esta totalmente en
desacuerdo.

Se concluye que la gran mayoria de agentes de seguridad considera que sus jefes de
grupo los tratan de manera equitativa, mientras que una minoria piensa que no los trata de
manera justa.

Tabla 16
Obijetivos del jefe directo

¢Los objetivos que fija mi jefe de directo para mis labores son razonables?

P11 Frecuencia Porcentaje (%)
Totalmente de acuerdo 23 33%
De acuerdo 22 31%
Neutral 21 30%
En desacuerdo 3 4%
Totalmente en desacuerdo 1 1%
Total 70 100%

Figura 16

Objetivos del jefe directo

11. ¢ Los objetivos que fija mi jefe directo para mis labores son

= Totalmente de acuerdo

razonables?

1% 2%

\

=

= De acuerdo Neutral En desacuerdo

= Totalmente en desacuerdo
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Se observa que un 33% de los entrevistados se encuentran de totalmente de acuerdo en
que los objetivos que fija su jefe directo para sus labores son razonables, mientras que el 31%
estd de acuerdo. Un 30% esta neutral, un 4% esta en desacuerdo y finalmente el 2% esta
totalmente en desacuerdo.

Se concluye que la gran mayoria de agentes de seguridad considera que sus jefes de
grupo fijan labores adecuadas, mientras que una minoria piensa que no plantean objetivos
apropiados.

Tabla 17

Favoritismo en los grupos de trabajo

¢Considero que hay favoritismo en los grupos de trabajo?

P12 Frecuencia Porcentaje (%)
Totalmente de acuerdo 14 20%
De acuerdo 17 24%
Neutral 16 23%
En desacuerdo 9 13%
Totalmente en desacuerdo 14 20%
Total 70 100%

Figura 17

Favoritismo en los grupos de trabajo

12. ¢ Considero que hay favoritismo en los grupos de trabajo?

o

13%
23%

= Totalmente de acuerdo = De acuerdo Neutral En desacuerdo = Totalmente en desacuerdo
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Se aprecia que un 20% de los entrevistados se encuentran totalmente de acuerdo en que
hay favoritismo en los grupos de trabajo, mientras que el 24% esta de acuerdo. Un 23% esta
neutral, un 13% esta en desacuerdo y finalmente el 20% esta totalmente en desacuerdo.

Se concluye que un mediano porcentaje de agentes de seguridad considera que existe
favoritismo en los grupos de trabajo, mientras que un pequefio grupo considera que si hay
favoritismo.

Tabla 18

Motivacion que brinda el jefe directo

¢Mi jefe de directo me motiva a crear nuevas ideas, que ayuden a mejorar el trabajo?

P13 Frecuencia Porcentaje (%)
Totalmente de acuerdo 23 33%
De acuerdo 25 36%
Neutral 13 19%
En desacuerdo 3 11%
Totalmente en desacuerdo 1 1%
Total 70 100%
Figura 18

Motivacion que brinda el jefe directo

13. ¢ Mi jefe directo me motiva a crear nuevas ideas , que

= Totalmente de acuerdo

Se observa que un 33% de los entrevistados se encuentran totalmente de acuerdo en que

su jefe directo le motiva a crear nuevas ideas que ayuden a mejorar el trabajo, mientras que el

ayuden a mejorar el trabajo?

1%

11% ‘
19%

= De acuerdo Neutral En desacuerdo

= Totalmente en desacuerdo
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36% esta de acuerdo. Un 19% esta neutral, un 11% esta en desacuerdo y finalmente el 1% esta
totalmente en desacuerdo.

Se concluye que la gran mayoria de agentes de seguridad considera que sus jefes de
grupo los motivan a crear nuevas ideas, mientras que una minoria piensa que no aportan en
nada.

Tabla 19
Ayuda que brinda el jefe directo

¢Mi jefe de directo me motiva a mejorar las maneras de realizar las cosas?

P14 Frecuencia Porcentaje (%)
Totalmente de acuerdo 23 33%
De acuerdo 26 37%
Neutral 16 23%
En desacuerdo 3 4%
Totalmente en desacuerdo 2 3%
Total 70 100%

Figura 19

Ayuda que brinda el jefe directo

14. ¢ Mi jefe directo me motiva a mejorar las formas de realizar las

cosas?
3%

23% ‘

1%

= Totalmente de acuerdo = De acuerdo
Neutral En desacuerdo
= Totalmente en desacuerdo

Se aprecia que un 33% de los entrevistados se encuentran de acuerdo en que su jefe

directo lo motiva a mejorar las formas de realizar las cosas, mientras que el 37% esta de
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acuerdo. Un 23% esta neutral, un 4% esta en desacuerdo y finalmente el 3% esta totalmente en
desacuerdo.

Se concluye que la gran mayoria de agentes de seguridad considera que sus jefes de
grupo los ayudan a mejorar las formas en sus actividades, mientras que una minoria piensa que

no contribuyen de esa forma.

Tabla 20
Apreciacion del jefe directo

¢Mi jefe de directo “aprecia” nuevas maneras de realizar las cosas?

P15 Frecuencia Porcentaje (%)
Totalmente de acuerdo 24 34%
De acuerdo 27 39%
Neutral 9 13%
En desacuerdo 7 10%
Totalmente en desacuerdo 3 4%
Total 70 100%

Figura 20

Apreciacion del jefe directo

15. ¢ Mi jefe directo aprecia nuevas formas de realizar
las cosas ?

4%

= 10%‘

= Totalmente de acuerdo = De acuerdo = Neutral

En desacuerdo = Totalmente en desacuerdo
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Se observa que un 34% de los entrevistados se encuentran totalmente de acuerdo en que
su jefe directo aprecia nuevas formas de realizar las cosas, mientras que el 39% esta de acuerdo.
Un 13% esta neutral, un 10% esta en desacuerdo y finalmente el 4% estd totalmente en
desacuerdo.

Se concluye que la gran mayoria de agentes de seguridad considera que sus jefes de

grupo aprecian la forma de ejecutar las cosas, mientras que una minoria piensa que no es asi.

Tabla 21
Diversidad en las formas de trabajo

¢Mi jefe de directo le gusta que yo realice mi trabajo de diversas maneras?

P16 Frecuencia Porcentaje (%)
Totalmente de acuerdo 27 39%
De acuerdo 19 27%
Neutral 15 21%
En desacuerdo 5 7%
Totalmente en desacuerdo 4 6%
Total 70 100%

Figura 21

Diversidad en las formas de trabajo

16. ¢ Mi jefe directo le gusta que yo realice mi trabajo
de diversas maneras?

A\

7%

= Totalmente de acuerdo = De acuerdo Neutral

En desacuerdo = Totalmente en desacuerdo
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Se aprecia que un 39% de los entrevistados se encuentran totalmente de acuerdo en que
su jefe directo le gusta que ellos realicen su trabajo de diversas maneras, mientras que el 27%
estd de acuerdo. Un 21% esta neutral, un 7% esta en desacuerdo y finalmente el 6% esta
totalmente en desacuerdo.

Se concluye que la gran mayoria de agentes de seguridad considera que sus jefes de
grupo permiten que realicen su trabajo de manera particular, mientras que una minoria piensa
no es asi.

Tabla 22
Cordialidad entre agentes

¢ Los agentes que trabajan en mi unidad minera se llevan bien entre si?

P17 Frecuencia Porcentaje (%)
Totalmente de acuerdo 28 40%
De acuerdo 18 26%
Neutral 12 17%
En desacuerdo 6 9%
Totalmente en desacuerdo 6 9%
Total 70 100%

Figura 22

Cordialidad entre agentes

17. éLos agentes que trabajan en mi unidad minera se llevan
bien entre si?

9%

h

8%

= Totalmente de acuerdo = De acuerdo Neutral En desacuerdo = Totalmente en desacuerdo

Se observa que un 40% de los entrevistados se encuentran totalmente de acuerdo en que

los agentes que trabajan en la unidad minera se llevan bien entre si, mientras que el 26% esta
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de acuerdo. Un 17% esta neutral, un 8% esta en desacuerdo y finalmente el 9% esta totalmente
en desacuerdo.

Se concluye que la gran mayoria de agentes de seguridad considera que se llevan bien
entre ellos, mientras que una minoria piensa no es una relacion cordial.

Tabla 23
Preocupacion de los agentes

¢ Los agentes que trabajan en mi unidad minera se preocupan por el bienestar del compafiero?

P18 Frecuencia Porcentaje (%)
Totalmente de acuerdo 23 33%
De acuerdo 25 36%
Neutral 13 19%
En desacuerdo + 6%
Totalmente en desacuerdo 5 7%
Total 70 100%

Figura 23

Preocupacién de los agentes

18. ¢Los agentes que trabajan en mi grupo se
preocupan por el bienestar del compafiero?

6%

18% I

= Totalmente de acuerdo = De acuerdo Neutral

En desacuerdo = Totalmente en desacuerdo

Se aprecia que un 33% de los entrevistados se encuentran totalmente de acuerdo en que

los agentes que trabajan en su grupo se preocupan por el bienestar del compariero, mientras que
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el 36% esta de acuerdo. Un 18% esta neutral, un 6% esta en desacuerdo y finalmente el 7%
esta totalmente en desacuerdo.
Se concluye que la gran mayoria de agentes de seguridad considera que los

colaboradores se preocupan por ellos mismos, mientras que una minoria piensa no es asi.

Tabla 24
Ayuda entre los agentes

¢ Los agentes que trabajan en mi unidad minera se ayudan los unos a los otros?

P19 Frecuencia Porcentaje (%)
Totalmente de acuerdo 23 33%
De acuerdo 23 33%
Neutral 18 26%
En desacuerdo 1 1%
Totalmente en desacuerdo 5 7%
Total 70 100%

Figura 24

Ayuda entre los agentes

19. ¢ Los agentes que trabajan en mi unidad minera se
ayudan los unos a los otros?
1% 7%

26% I

= Totalmente de acuerdo = De acuerdo Neutral En desacuerdo = Totalmente en desacuerdo

Se observa que un 33% de los entrevistados se encuentran totalmente de acuerdo en que
los agentes que trabajan en su unidad minera se ayudan los unos a los otros, mientras que el

33% esta de acuerdo. Un 26% esta neutral, un 1% esta en desacuerdo y finalmente el 7% esta

totalmente en desacuerdo.
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Se concluye que la gran mayoria de agentes de seguridad considera los trabajadores se
apoyan unos a otros, mientras que un pequefio grupo piensa no es asi.

Tabla 25
Trabajo en equipo

(Existe la mentalidad de “trabajo en equipo” entre los agentes que trabajan en mi unidad
minera?

P20 Frecuencia Porcentaje (%)
Totalmente de acuerdo 25 36%
De acuerdo 26 37%
Neutral 13 19%
En desacuerdo 1 1%
Totalmente en desacuerdo 5 7%
Total 70 100%

Figura 25

Trabajo en equipo

20.¢Existe la mentalidad de trabajo en equipo entre
los agentes que trabajan en mi grupo?

1%

19% '

&S

= Totalmente de acuerdo = De acuerdo Neutral

En desacuerdo = Totalmente en desacuerdo

Se aprecia que un 36% de los entrevistados se encuentran totalmente de acuerdo en que
existe la mentalidad de trabajo en equipo entre los agente que trabajan en su grupo, mientras

que el 37% esta de acuerdo. Un 19% esta neutral, un 1% esta en desacuerdo y finalmente el

7% estda totalmente en desacuerdo.
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Se concluye que la gran mayoria de agentes de seguridad existe el trabajo en equipo,
mientras que un pequefio grupo piensa no existe ese espiritu.

Tabla 26
Coincidencias entre los agentes.

¢ Considero gue tengo muchas coincidencias con los agentes que trabajan en mi unidad
minera?

P21 Frecuencia Porcentaje (%)
Totalmente de acuerdo 19 27%
De acuerdo 19 27%
Neutral 24 34%
En desacuerdo 1 1%
Totalmente en desacuerdo 7 10%
Total 70 100%

Figura 26
Coincidencias entre los agentes.

21. ¢ Considero que tengo muchas coincidencias con los agentes
que trabajan en mi unidad minera?

gy, 10%

N

34%

\ 27%

= Totalmente de acuerdo De acuerdo Neutral En desacuerdo = Totalmente en desacuerdo

Se observa que un 27% de los entrevistados se encuentran totalmente de acuerdo en que
consideran que tienen muchas coincidencias con los agentes que trabajan en su unidad minera,
mientras que el 27% esta de acuerdo. Un 34% esta neutral, un 2% esta en desacuerdo y
finalmente el 10% est4 totalmente en desacuerdo.

Se concluye que la gran mayoria de agentes de seguridad considera existen

coincidencias entre ellos, mientras que una minoria no piensa que no existen.
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Tabla 27
Consejo del jefe de grupo

¢Mi jefe de directo me aconseja en base a mi desempefio?

P22 Frecuencia Porcentaje (%)
Totalmente de acuerdo 26 37%
De acuerdo 24 34%
Neutral 13 19%
En desacuerdo 2 3%
Totalmente en desacuerdo 5 7%
Total 70 100%

Figura 27

Consejo del jefe de grupo

22. i Mi jefe directo me aconseja en base a mi desempefio?

3%

19% '

= Totalmente de acuerdo = De acuerdo Neutral En desacuerdo = Totalmente en desacuerdo

Se aprecia que un 37% de los entrevistados se encuentran totalmente de acuerdo en que
su jefe directo aconseja en base a su desempefio, mientras que el 34% esté de acuerdo. Un 19%
esta neutral, un 3% esta en desacuerdo y finalmente el 7% esta totalmente en desacuerdo.

Se concluye que la gran mayoria de agentes de seguridad considera sus jefes de grupo

los aconseja en base al desempefio, mientras que un pequefio grupo piensa no lo hacen.



Tabla 28

Ejemplo para el jefe de grupo

¢Mi jefe de directo me pone como ejemplo de lo que se tiene que hacer?

P23 Frecuencia Porcentaje (%)
Totalmente de acuerdo 21%
De acuerdo 24%
Neutral 36%
En desacuerdo 9%
Totalmente en desacuerdo 10%
Total 100%

Figura 28

Ejemplo para el jefe de grupo

23. ¢ Mi jefe directo me pone como ejemplo de lo que se tiene

gue hacer?

o 10% 1%

36% 24% 1

= Totalmente de acuerdo De acuerdo Neutral En desacuerdo

= Totalmente en desacuerdo
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Se observa que un 21% de los entrevistados se encuentran totalmente de acuerdo en que

su jefe directo lo pone como ejemplo de lo que se tiene que hacer, mientras que el 24% esta de

acuerdo. Un 36% esta neutral, un 9% esta en desacuerdo y finalmente el 10% esta totalmente

en desacuerdo.

Se concluye que la gran mayoria de agentes de seguridad considera sus jefes de grupo

los ponen como ejemplo, mientras que una minoria piensa que no es asi.
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Tabla 29
Conocimiento del jefe grupo

¢Mi jefe de directo conoce mis fortalezas y las hace notar?

P24 Frecuencia Porcentaje (%)
Totalmente de acuerdo 17 24%
De acuerdo 19 27%
Neutral 21 30%
En desacuerdo 6 9%
Totalmente en desacuerdo 7 10%
Total 70 100%

Figura 29

Conocimiento del jefe grupo

24, i Mi jefe directo conoce mis fortalezas y me las hace notar?

o -

= Totalmente de acuerdo = De acuerdo Neutral En desacuerdo = Totalmente en desacuerdo

Se aprecia que un 24% de los entrevistados se encuentran totalmente de acuerdo en que
su jefe directo conoce sus fortalezas y las hace notar, mientras que el 27% esta de acuerdo. Un
30% esta neutral, un 9% esta en desacuerdo y finalmente el 10 % esta totalmente en desacuerdo.

Se concluye que la gran mayoria de agentes de seguridad considera sus jefes de grupo

reconocen sus fortalezas, mientras que un pequefio grupo piensa no es asi.
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Tabla 30
Reconocimiento de trabajo

¢Puedo contar con un reconocimiento cuando realizo correctamente mi trabajo?

P25 Frecuencia Porcentaje (%)
Totalmente de acuerdo 19 27%
De acuerdo 26 37%
Neutral 17 24%
En desacuerdo 5 7%
Totalmente en desacuerdo 3 4%
Total 70 100%

Figura 30

Reconocimiento de trabajo

25. éPuedo contar con un reconocimiento cuando realizo
correctamente mi trabajo?

5%

7%‘

= Totalmente de acuerdo = De acuerdo = Neutral En desacuerdo = Totalmente en desacuerdo

Se aprecia que un 27% de los entrevistados se encuentran totalmente de acuerdo en que
puede contar con un reconocimiento cuando realiza correctamente su trabajo, mientras que el
37% esté de acuerdo. Un 24% esta neutral, un 7% esté en desacuerdo y finalmente el 5% esta
totalmente en desacuerdo.

Se concluye que la gran mayoria de agentes de seguridad considera reciben el

reconocimiento de trabajo, mientras que un pequefio grupo piensa no es asi.
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Tabla 31
Motivacion brindada por el jefe de grupo

¢Mi jefe de directo me motiva a encontrar nuevas maneras de afrontar antiguos problemas?

P26 Frecuencia Porcentaje (%)
Totalmente de acuerdo 20 29%
De acuerdo 28 40%
Neutral 17 24%
En desacuerdo 1 1%
Totalmente en desacuerdo 4 6%
Total 70 100%

Figura 31

Motivacion brindada por el jefe de grupo

26. ¢ Mi jefe directo me motiva a encontrar nuevas maneras de
afrontar los problemas?

1% 6%

o

= Totalmente de acuerdo = De acuerdo Neutral En desacuerdo = Totalmente en desacuerdo

Se observa que un 29% de los entrevistados se encuentran totalmente de acuerdo en que
su jefe directo lo motiva a encontrar nuevas maneras de afrontar los problemas, mientras que
el 40% esta de acuerdo. Un 24% esta neutral, un 1% esta en desacuerdo y finalmente el 6%
esta totalmente en desacuerdo.

Se concluye que la gran mayoria de agentes de seguridad considera sus jefes de grupo
los impulsan a encontrar nuevas maneras de afrontar los problemas, mientras que un pequefio

grupo piensa no es asi.
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Tabla 32
Sugerencia personal

¢ YO0 puedo sugerir las actividades del trabajo?

P27 Frecuencia Porcentaje (%)
Totalmente de acuerdo 26 37%
De acuerdo 20 29%
Neutral 18 26%
En desacuerdo 5 7%
Totalmente en desacuerdo 1 1%
Total 70 100%

Figura 32

Sugerencia personal

27. ¢Yo puedo sugerir las actividades del trabajo?

1%

» Totalmente de acuerdo = De acuerdo = Neutral En desacuerdo = Totalmente en desacuerdo

Se aprecia que un 37% de los entrevistados se encuentran totalmente de acuerdo en que
pueden sugerir las actividades del trabajo, mientras que el 29% esta de acuerdo. Un 26% esta
neutral, un 7% esta en desacuerdo y finalmente el 1% esta totalmente en desacuerdo.

Se concluye que la gran mayoria de agentes de seguridad considera pueden sugerir las

actividades en su trabajo, mientras que una minoria no lo ve de esa forma.
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Tabla 33
Decision personal en el trabajo

¢ Yo determino los indicadores de realizacion de mis labores?

P28 Frecuencia Porcentaje (%)
Totalmente de acuerdo 18 26%
De acuerdo 27 39%
Neutral 17 24%
En desacuerdo 4 6%
Totalmente en desacuerdo 4 6%
Total 70 100%

Figura 33

Decision personal en el trabajo

28. ¢Yo determino si el alcance de los objetivos en la realizacion de
mis labores?

6% 6%

0 =,

\

= Totalmente de acuerdo = De acuerdo Neutral En desacuerdo = Totalmente en desacuerdo

Se observa que un 26% de los entrevistados se encuentran totalmente de acuerdo en que
ellos determinan el alcance de los objetivos en la realizacion de sus labores, mientras que el
38% esta de acuerdo. Un 24% esta neutral, un 6% esta en desacuerdo y finalmente el 6% esta
totalmente en desacuerdo.

Se concluye gue la gran mayoria de agentes de seguridad considera que ellos mismos

determinan sus limites de trabajo, mientras que un pequefio grupo piensa no es asi.
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Tabla 34
Determinacion sobre mi trabajo

¢ Yo mismo determino la manera en que realizaré mi trabajo?

P29 Frecuencia Porcentaje (%)
Totalmente de acuerdo 23 33%
De acuerdo 23 33%
Neutral 16 23%
En desacuerdo 7 10%
Totalmente en desacuerdo 1 1%
Total 70 100%

Figura 34

Determinacion sobre mi trabajo

29. ¢Yo mismo determino la manera en que realizare mi trabajo?

10% 1%

|

23%

= Totalmente de acuerdo = De acuerdo Neutral En desacuerdo = Totalmente en desacuerdo
Se aprecia que un 33% de los entrevistados se encuentran totalmente de acuerdo en que
ellos mismos determinan la manera en que realizaran su trabajo, mientras que el 33% esta de
acuerdo. Un 23% esta neutral, un 10% esta en desacuerdo y finalmente el 1% esta totalmente
en desacuerdo.
Se concluye que la gran mayoria de agentes de seguridad consideran que ellos plantean

la forma de ejecutar su trabajo, mientras que una minoria no lo ve asi.
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Tabla 35
Decision de los agentes

¢ Yo tomo la mayoria de decisiones para que impacten en la forma en que desempefio mi
trabajo?

P30 Frecuencia Porcentaje (%)
Totalmente de acuerdo 22 31%
De acuerdo 26 37%
Neutral 18 26%
En desacuerdo 3 4%
Totalmente en desacuerdo 1 1%
Total 70 100%

Figura 35

Decision de los agentes

30. ¢Yo tomo la mayoria de deciciones para que impacten en la
forma en que desempeio mi trabajo?
4% 2%

26% ‘

= Totalmente de acuerdo = De acuerdo Neutral En desacuerdo = Totalmente en desacuerdo

Se observa que un 31% de los entrevistados se encuentran totalmente de acuerdo en que
ellos toman la mayoria de decisiones para que impacten en la forma en que desempefian su
trabajo, mientras que el 37% esta de acuerdo. Un 26% esta neutral, un 4% esta en desacuerdo
y finalmente el 2% esta totalmente en desacuerdo.

Se concluye que la gran mayoria de agentes de seguridad considera ellos toman la
mayoria de decisiones para que impacten en su desempefio, mientras que un pequefio grupo

piensa no lo considera asi.
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Tabla 36
Organizacion actividades

¢Organizo mis actividades como mejor considero?

P31 Frecuencia Porcentaje (%)
Totalmente de acuerdo 29 41%
De acuerdo 21 30%
Neutral 17 24%
En desacuerdo 2 3%
Totalmente en desacuerdo 1 1%
Total 70 100%

Figura 36

Organizacion actividades

31. ¢Organizo mis actividades como mejor considero?

17 ‘

» Totalmente de acuerdo = De acuerdo Neutral En desacuerdo = Totalmente en desacuerdo

Se aprecia que un 29% de los entrevistados se encuentran totalmente de acuerdo en que
ellos organizan sus actividades como mejor consideran, mientras que el 21% esta de acuerdo.
Un 17% esta neutral, un 2% esta en desacuerdo y finalmente el 1% esta totalmente en
desacuerdo.

Se concluye que la gran mayoria de agentes de seguridad consideran que organizan sus

actividades como ellos consideran apropiado, mientras que una minoria no lo ve de esa forma.
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Variable: Satisfaccion laboral

Tabla 37
Satisfaccion con la supervision

¢Me encuentro satisfecho con el grado de frecuencia con el que se me supervisa?

P18 Frecuencia Porcentaje (%)
Totalmente de acuerdo 23 33%
De acuerdo 20 29%
Neutral 21 30%
En desacuerdo 4 6%
Totalmente en desacuerdo 2 3%
Total 70 100%

Figura 37

Satisfaccion con la supervision

1. ¢ Me ecuentro satisfecho con el grado de frecuencia con el que
me se me supervisa?
42

21 ‘
\ 20

= Totalmente de acuerdo De acuerdo Neutral En desacuerdo = Totalmente en desacuerdo

Se observa que un 23% de los entrevistados se encuentran totalmente de acuerdo en que
se encuentran satisfechos con el grado de frecuencia con el que se les supervisa, mientras que
el 20% esta de acuerdo. Un 21% esta neutral, un 4% esta en desacuerdo y finalmente el 2%
esta totalmente en desacuerdo.

Se concluye que la gran mayoria de agentes de seguridad se encuentran satisfechos con

la supervision que reciben, mientras que un pequefio grupo piensa no es asi.

Tabla 38

Inspeccion a los agentes



¢Me encuentro satisfecho con la inspeccidn que ejercen sobre mi?

P2S Frecuencia Porcentaje (%)
Totalmente de acuerdo 23 33%
De acuerdo 20 29%
Neutral 20 29%
En desacuerdo 9%
Totalmente en desacuerdo 1 1%
Total 70 100%

Figura 38

Inspeccion a los agentes

2. ¢ Me encuentro satisfecho con la inspeccion que jercen sobre

mi ?
8% 1%

29%

N

= Totalmente de acuerdo = De acuerdo Neutral

|

En desacuerdo

= Totalmente en desacuerdo
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Se aprecia que un 33% de los entrevistados se encuentran totalmente de acuerdo en que

se encuentran satisfechos con la inspeccion que ejercen sobre ellos, mientras que el 29% esta

de acuerdo. Un 29% esta neutral, un 8% esta en desacuerdo y finalmente el 1% esta totalmente

en desacuerdo.

Se concluye que la gran mayoria de agentes de seguridad se encuentran satisfechos con

la inspeccion que reciben, mientras que una minoria no lo ven de esa forma.

Tabla 39

Relaciones personales

¢Me encuentro satisfecho con las relaciones personales con mis inmediatos superiores?
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P3S Frecuencia Porcentaje (%)
Totalmente de acuerdo 18 26%
De acuerdo 21 30%
Neutral 25 36%
En desacuerdo 5 7%
Totalmente en desacuerdo | 1%
Total 70 100%

Figura 39

Relaciones personales

3. ¢ Me encuentro satisfecho con las relaciones personales con mis
inmediatos superiores?

1%

7% ©26%

36%
30%

= Totalmente de acuerdo De acuerdo Neutral En desacuerdo = Totalmente en desacuerdo
Se observa que un 26% de los entrevistados se encuentran totalmente de acuerdo en que
se encuentran satisfecho con las relaciones personales con mis superiores inmediatos, mientras
que el 30% esté4 de acuerdo. Un 36% esta neutral, un 7% esta en desacuerdo y finalmente el
1% esta totalmente en desacuerdo.
Se concluye que la gran mayoria de agentes de seguridad se encuentran satisfechos con
la relacion personales de sus supervisores, mientras que una minoria no se sientes comodos.

Tabla 40
Opinidn de los jefes de grupo

Me encuentro satisfecho con la forma en que mis inmediatos superiores opinan sobre mis
tareas?
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P4S Frecuencia Porcentaje (%)
Totalmente de acuerdo 24 34%
De acuerdo 20 29%
Neutral 18 26%
En desacuerdo 7 10%
Totalmente en desacuerdo 1 1%
Total 70 100%

Figura 40

Opinién de los jefes de grupo

4.:iMe encuentro satisfecho con
la forma en que mis superiores opinan sobre mis tareas?

10% 1%

!

26%

\

= Totalmente de acuerdo = De acuerdo Neutral En desacuerdo = Totalmente en desacuerdo

Se aprecia que un 34% de los entrevistados se encuentran totalmente de acuerdo en que
se encuentran satisfechos con la forma en que mis superiores opinan sobre sus tareas, mientras
que el 29% esté de acuerdo. Un 26% esta neutral, un 10% esté en desacuerdo y finalmente el
1% esta totalmente en desacuerdo.

Se concluye que la gran mayoria de agentes de seguridad se encuentran satisfechos con

la de que sus supervisores revisan sus tareas, mientras que una minoria no se siente satisfechos.

Tabla 41
Apoyo de los jefes de grupo

¢ Me encuentro satisfecho con el apoyo que recibo de mis inmediatos superiores?



PSS Frecuencia Porcentaje (%)
Totalmente de acuerdo 27 39%
De acuerdo 12 17%
Neutral 24 34%
En desacuerdo 5 7%
Totalmente en desacuerdo 2 3%
Total 70 100%

Figura 41
Apoyo de los jefes de grupo

5. ¢ Me encuentro satisfecho con el apoyo que recibo de mis
inmediatos superiores?

7%

3%

= Totalmente de acuerdo De acuerdo

Neutral

En desacuerdo

= Totalmente en desacuerdo
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Se observa que un 39% de los entrevistados se encuentran totalmente de acuerdo en que

se encuentran satisfecho con el apoyo que reciben de sus inmediatos superiores, mientras que

el 19% esta de acuerdo. Un 34% esta neutral, un 7% esté en desacuerdo y finalmente el 3%

esta totalmente en desacuerdo.

Se concluye que la gran mayoria de agentes de seguridad se encuentran satisfechos con

el apoyo que reciben de sus jefes de grupo, mientras que una minoria no se siente satisfechos

con el apoyo.

Tabla 42

Satisfaccion con la ventilacion

¢Me encuentro satisfecho con la ventilacion en el lugar donde trabajo?



P6S Frecuencia Porcentaje (%)
Totalmente de acuerdo 21 30%
De acuerdo 18 26%
Neutral 14 20%
En desacuerdo 11 16%
Totalmente en desacuerdo 6 9%
Total 70 100%

Figura 42

Satisfaccion con la ventilacion

6. ¢ Me encuentro satisfecho con la ventilacion en el lugar

donde trabajo?

16%

= Totalmente de acuerdo = De acuerdo

20%

8%

h

Neutral

En desacuerdo

= Totalmente en desacuerdo
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Se aprecia que un 30% de los entrevistados se encuentran totalmente de acuerdo en

sentirse satisfechos con la ventilacion en el lugar donde trabajan, mientras que el 26% esta de

acuerdo. Un 20% esta neutral, un 16% esta en desacuerdo y finalmente el 8% esta totalmente

en desacuerdo.

Se concluye que la gran mayoria de agentes de seguridad se encuentran satisfechos con

la ventilacion de su area de trabajo, mientras que una minoria no se siente satisfechos.

Tabla 43

Satisfaccion con la iluminacion

¢Me encuentro satisfecho con la iluminacion en el lugar donde trabajo?
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P7S Frecuencia Porcentaje (%)
Totalmente de acuerdo 20 29%
De acuerdo 17 24%
Neutral 10 14%
En desacuerdo 12 17%
Totalmente en desacuerdo 11 16%
Total 70 100%

Figura 43

Satisfaccion con la iluminacion

7. ¢Me encuentro satisfecho con la iluminacion en el lugar
donde trabajo?

16%

17% l

= Totalmente de acuerdo = De acuerdo Neutral En desacuerdo = Totalmente en desacuerdo

Se observa que un 29% de los entrevistados se encuentran totalmente de acuerdo en
sentirse satisfechos con la iluminacién en el lugar donde trabajan, mientras que el 24% esta de
acuerdo. Un 14% esta neutral, un 17% esta en desacuerdo y finalmente el 16% esta totalmente
en desacuerdo.

Se concluye que la gran mayoria de agentes de seguridad se encuentran satisfechos con

la iluminacion de su area de trabajo, mientras que una minoria no se siente satisfechos.
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Tabla 44
Satisfaccion con el entorno fisico

¢Me encuentro satisfecho con el entorno fisico y el espacio en el lugar donde trabajo?

P8S Frecuencia Porcentaje (%)
Totalmente de acuerdo 20 29%
De acuerdo 20 29%
Neutral 10 14%
En desacuerdo 10 14%
Totalmente en desacuerdo 10 14%
Total 70 100%

Figura 44

Satisfaccion con el entorno fisico

8. ¢ Me encuentro satisfecho con el entorno fisico y el espacio en
el lugar donde trabajo?

14%

14%

14%

= Totalmente de acuerdo = De acuerdo Neutral En desacuerdo = Totalmente en desacuerdo

Se aprecia que un 29% de los entrevistados se encuentran totalmente de acuerdo en que
se encuentran satisfecho con el entorno fisico y el espacio en el lugar donde trabajo, mientras
que el 29% esta de acuerdo. Un 14% esta neutral, un 14% esta en desacuerdo y finalmente el
14% esta totalmente en desacuerdo.

Se concluye que la gran mayoria de agentes de seguridad se encuentran satisfechos con

el entorno fisico de su area de trabajo, mientras que una minoria no se siente satisfechos.
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Tabla 45
Satisfaccion con la limpieza

¢Me encuentro satisfecho con la limpieza, higiene y salubridad en el lugar donde trabajo?

P9S Frecuencia Porcentaje (%)
Totalmente de acuerdo 19 27%
De acuerdo 19 27%
Neutral 17 24%
En desacuerdo 10 14%
Totalmente en desacuerdo 5 7%
Total 70 100%

Figura 45

Satisfaccion con la limpieza

9. ¢ Me encuentro satisfecho con la limpieza higiene y salubridad
en el lugar donde trabajo?

15% 7%‘ 27%

24% .‘

27%

= Totalmente de acuerdo De acuerdo Neutral En desacuerdo = Totalmente en desacuerdo

Se observa que un 27% de los entrevistados se encuentran totalmente de acuerdo en que
se encuentran satisfecho con la limpieza higiene y salubridad en el lugar donde trabajo,
mientras que el 27% estd de acuerdo. Un 24% esta neutral, un 15% esta en desacuerdo y
finalmente el 7% esta totalmente en desacuerdo.

Se concluye que la gran mayoria de agentes de seguridad se encuentran satisfechos con

la limpieza de su area de trabajo, mientras que una minoria no se siente satisfechos.
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Tabla 46
Satisfaccion con la temperatura

¢Me encuentro satisfecho con la temperatura en el lugar donde trabajo?

P10S Frecuencia Porcentaje (%)
Totalmente de acuerdo 18 26%
De acuerdo 14 20%
Neutral 16 23%
En desacuerdo 10 14%
Totalmente en desacuerdo 12 17%
Total 70 100%

Figura 46

Satisfaccion con la temperatura

10. ¢ Me encuentro satisfecho con |la temperatura en el lugar donde
trabajo?

17% 26%

14% | N

: 23% 20% '

= Totalmente de acuerdo De acuerdo Neutral En desacuerdo = Totalmente en desacuerdo

Se aprecia que un 26% de los entrevistados se encuentran totalmente de acuerdo en que
se encuentran satisfecho con la temperatura en el lugar donde trabajan, mientras que el 20%
estd de acuerdo. Un 23% esta neutral, un 14% esta en desacuerdo y finalmente el 17% esta
totalmente en desacuerdo.

Se concluye que la gran mayoria de agentes de seguridad se encuentran satisfechos con

la temperatura de su area de trabajo, mientras que una minoria no se siente satisfechos.
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Tabla 47
Satisfaccion con el cumplimiento de la empresa

¢Me encuentro satisfecho con el grado en que la empresa GOLDEN PERU SECURITY
cumple con el contrato las disposiciones y leyes laborales?

P11S Frecuencia Porcentaje (%)
Totalmente de acuerdo 18 26%
De acuerdo 18 26%
Neutral 18 26%
En desacuerdo 11 16%
Totalmente en desacuerdo 5 7%
Total 70 100%

Figura 47

Satisfaccion con el cumplimiento de la empresa

11. {Me encuentro satisfecho con el grado en que la empresa GOLDEN PERU
SECURITY cumple con el contrato las disposiciones y leyes laborales?

15% 7% 26%

A N
26% 26% ’

= Totalmente de acuerdo De acuerdo Neutral En desacuerdo = Totalmente en desacuerdo

Se observa que un 26% de los entrevistados se encuentran totalmente de acuerdo en que
se encuentran satisfecho con el grado en que la empresa GOLDEN PERU SECURITY SAC
cumple con el contrato y las disposiciones y leyes laborales, mientras que el 26% esta de
acuerdo. Un 26% esta neutral, un 15% esta en desacuerdo y finalmente el 7% esta totalmente
en desacuerdo.

Se concluye que la gran mayoria de agentes de seguridad se encuentran satisfechos con
las disposiciones de trabajo de la empresa GOLDEN PERU SECURITY SAC, mientras que

una minoria no se siente satisfechos.



Tabla 48

Satisfaccion con la negociacion de la empresa
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¢ Me encuentro satisfecho con la forma en que se da la negociacion con la empresa GOLDEN

PERU SECURITY sobre aspectos laborales?

P12S Frecuencia Porcentaje (%)
Totalmente de acuerdo 23 33%
De acuerdo 17 24%
Neutral 18 26%
En desacuerdo 8 11%
Totalmente en desacuerdo 4 6%
Total 70 100%

Figura 48

Satisfaccion con la negociacién de la empresa

12. iMe encuentro satisfecho con la forma en que se puede dialogar con los
gerentes de GOLDEN PERU SECURITY, sobre aspectos laborales?

11% ©%

26%
24%

= Totalmente de acuerdo De acuerdo Neutral

= Totalmente en desacuerdo

Se aprecia que un 33% de los entrevistados se encuentran totalmente de acuerdo en que

se encuentran satisfecho con la forma en que se puede dialogar con los gerentes de GOLDEN

PERU SECURITY SAC sobre aspectos laborales, mientras que el 24% esta de acuerdo. Un

26% esta neutral, un 11% esta en desacuerdo y finalmente el 6% esta totalmente en desacuerdo.

Se concluye que la gran mayoria de agentes de seguridad se encuentran satisfechos en

la forma que se dialoga con los gerentes de la empresa, mientras que una minoria no se siente

satisfechos.
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Tabla 49
Satisfaccion con la participacion de los agentes

¢Me encuentro satisfecho con mi participacion en las decisiones de la unidad minera?

P13S Frecuencia Porcentaje (%)
Totalmente de acuerdo 22 31%
De acuerdo 22 31%
Neutral 21 30%
En desacuerdo 2 3%
Totalmente en desacuerdo 3 4%
Total 70 100%

Figura 49

Satisfaccion con la participacion de los agentes

13.¢{Me encuentro satisfecho con mi participacion en las
decisiones en temas de seguridad de la unidad minera?

3% 4%

30% ‘

\

= Totalmente de acuerdo = De acuerdo Neutral En desacuerdo = Totalmente en desacuerdo

Se observa que un 32% de los entrevistados se encuentran totalmente de acuerdo en que
se encuentran satisfecho con la participacion en las decisiones en temas de seguridad de la
unidad minera, mientras que el 31% estd de acuerdo. Un 30% esta neutral, un 3% esta en
desacuerdo y finalmente el 4% esta totalmente en desacuerdo.

Se concluye que la gran mayoria de agentes de seguridad se encuentran satisfechos con

su participacion en las decisiones de trabajo, mientras que una minoria no se siente satisfechos.
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Tabla 50
Satisfaccion con la decision de los agentes

¢Me encuentro satisfecho con mi participacion en las decisiones de la unidad minera en
relacion a la empresa GOLDEN PERU SECURITY?

P14S Frecuencia  Porcentaje (%)
Totalmente de acuerdo 19 27%
De acuerdo 22 31%
Neutral 19 27%
En desacuerdo 6 9%
Totalmente en desacuerdo 4 6%
Total 70 100%

Figura 50

Satisfaccion con la decision de los agentes

14. ¢ Me encuentro satisfecho con con mi participacion en las
decisiones de la unidad minera?

o “

= Totalmente de acuerdo = De acuerdo = Neutral En desacuerdo = Totalmente en desacuerdo

Se aprecia que un 27% de los entrevistados se encuentran totalmente de acuerdo en que
se encuentran satisfecho con la participacién en las decisiones de la unidad minera, mientras
que el 31% esta de acuerdo. Un 27% esta neutral, un 9% esta en desacuerdo y finalmente el
6% esta totalmente en desacuerdo.

Se concluye que la gran mayoria de agentes de seguridad se encuentran satisfechos con

la participacion en las decisiones, mientras que una minoria no se siente satisfechos.
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Tabla 51
Satisfaccion con la equidad

(Me encuentro satisfecho con la “equidad” y “justicia” de trato que recibo de la empresa
GOLDEN PERU SECURITY?

P15S Frecuencia  Porcentaje (%)
Totalmente de acuerdo 22 31%
De acuerdo 18 26%
Neutral 17 24%
En desacuerdo 8 11%
Totalmente en desacuerdo 5 7%
Total 70 100%

Figura 51

Satisfaccion con la equidad

15. ¢ Me encuentro satisfecho con la equidad y la justicia del
trato que recibo de la empresa GOLDEN PERU SECURITY?

7%

12% ‘

24%

R

= Totalmente de acuerdo = De acuerdo Neutral En desacuerdo = Totalmente en desacuerdo

Se observa que un 31% de los entrevistados se encuentran totalmente de acuerdo en que
se encuentran satisfecho con la equidad y la justicia del trato que reciben de la empresa
GOLDEN PERU SECURITY SAC, mientras que el 26% esta de acuerdo. Un 24% esta neutral,
un 12% esta en desacuerdo y finalmente el 7% esta totalmente en desacuerdo.

Se concluye que la gran mayoria de agentes de seguridad se encuentran satisfechos con

el trato equitativo que reciben, mientras que una minoria no se siente satisfechos.
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Tabla 52
Satisfaccion con la decision sobre el trabajo

¢Me encuentro satisfecho con la capacidad para decidir de forma independiente sobre
aspectos acerca de la unidad minera?

P16S Frecuencia  Porcentaje (%)
Totalmente de acuerdo 19 27%
De acuerdo 21 30%
Neutral 20 29%
En desacuerdo 6 9%
Totalmente en desacuerdo 4 6%
Total 70 100%

Figura 52

Satisfaccion con la decision sobre el trabajo

16. { Me encuentro satisfecho con la capacidad para decidir de forma

independiente sobre aspectos acerca de servicio que presta GOLDEN PERU
SECURITY, en la unidad minera?

g% 0%

NN

29%

= Totalmente de acuerdo = De acuerdo Neutral En desacuerdo = Totalmente en desacuerdo

Se aprecia que un 27% de los entrevistados se encuentran totalmente de acuerdo en que
se encuentran satisfecho con la capacidad para decidir de forma independiente sobre aspectos
acerca de servicio que presta GOLDEN PERU SECURITY SAC en la unidad minera, mientras
que el 30% esta de acuerdo. Un 29% esta neutral, un 8% esta en desacuerdo y finalmente el
6% esta totalmente en desacuerdo.

Se concluye que la gran mayoria de agentes de seguridad se encuentran satisfechos con
la capacidad para decidir de forma independiente sobre aspectos acerca de servicio que presta

la empresa, mientras que una minoria no se siente satisfechos.



Tabla 53

Satisfaccion con las oportunidades
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¢Me encuentro satisfecho con las oportunidades que me ofrece la unidad minera de realizar

las labores en las que destaco?

P17S Frecuencia  Porcentaje (%)
Totalmente de acuerdo 29%
De acuerdo 43%
Neutral 16%
En desacuerdo 7%
Totalmente en desacuerdo 6%
Total 100%

Figura 53

Satisfaccion con las oportunidades

17. i Me encuentro satisfecho con las oportunidades que me ofrece GOLDEN
PERU SECURITY, de realizar las labores en las que destaco?

7% 6%

o

= Totalmente de acuerdo = De acuerdo Neutral

En desacuerdo

= Totalmente en desacuerdo

Se observa que un 28% de los entrevistados se encuentran totalmente de acuerdo en que

se encuentran satisfecho con las oportunidades que me ofrece GOLDEN PERU SECURITY

SAC de realizar las labores en las que destaco, mientras que el 43% esta de acuerdo. Un 16%

esta neutral, un 7% esta en desacuerdo y finalmente el 6% esta totalmente en desacuerdo.

Se concluye que la gran mayoria de agentes de seguridad se encuentran satisfechos con

las oportunidades que reciben de la empresa, mientras que una minoria no se siente satisfechos.
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Tabla 54
Satisfaccion con las preferencias

¢Me encuentro satisfecho con las oportunidades que me ofrece la unidad minera de hacer las
cosas que me gustan?

P18S Frecuencia  Porcentaje (%)
Totalmente de acuerdo 19 27%
De acuerdo 30 43%
Neutral 11 16%
En desacuerdo 5 7%
Totalmente en desacuerdo 4 6%
Total 69 99%

Figura 54

Satisfaccion con las preferencias

18.. ¢ Me encuentro satisfecho con las oportunidades que me ofrece GOLDEN
PERU SECURITY , de hacer las cosas que me gustan?

7%

«

= Totalmente de acuerdo = De acuerdo Neutral En desacuerdo = Totalmente en desacuerdo

Se aprecia que un 28% de los entrevistados se encuentran totalmente de acuerdo en que
se encuentran satisfecho con la participacion con las oportunidades que me ofrece GOLDEN
PERU SECURITY SAC de hacer las cosas que me gustan, mientras que el 43% esta de
acuerdo. Un 16% esta neutral, un 7% esta en desacuerdo y finalmente el 6% esta totalmente en
desacuerdo.

Se concluye que la gran mayoria de agentes de seguridad se encuentran satisfechos con
las oportunidades que reciben de la empresa de hacer sus actividades preferidad, mientras que

una minoria no se siente satisfechos.
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Tabla 55
Satisfaccion con la independencia

¢Me encuentro satisfecho al realizar las labores por mi mismo?

P19S Frecuencia | Porcentaje

(%0)
Totalmente de acuerdo 24 34%
De acuerdo 25 36%
Neutral 12 17%
En desacuerdo 4 6%
Totalmente en 5 7%
desacuerdo

70 100%
Figura 55

Satisfaccion con la independencia

19. ¢ Me encuentro satisfecho al realizar las labores por mi mismo?

6% 7%

17% ‘

= Totalmente de acuerdo = De acuerdo Neutral En desacuerdo = Totalmente en desacuerdo

Se observa que un 34% de los entrevistados se encuentran totalmente de acuerdo en que
se encuentran satisfecho al realizar las labores por ellos mismos, mientras que el 36% esta de
acuerdo. Un 17% esta neutral, un 6% estéa en desacuerdo y finalmente el 7% esta totalmente en
desacuerdo.

Se concluye que la gran mayoria de agentes de seguridad se encuentran satisfechos con

las labores que realizan ellos mismo, mientras que una minoria no se siente satisfechos.
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Tabla 56
Satisfaccion con los objetivos

¢Me encuentro satisfecho con los objetivos y metas que debo alcanzar en la unidad minera?

P20S Frecuencia  Porcentaje (%)
Totalmente de acuerdo 19 27%
De acuerdo 28 40%
Neutral 17 24%
En desacuerdo 3 4%
Totalmente en desacuerdo 3 4%
Total 70 100%

Figura 56

Satisfaccion con los objetivos

20.iMe encuentro satisfecho con los objetivos y metas que debo alcanzar
en GOLDEN PERU SECURITY?

5% 4%

24% ‘

= Totalmente de acuerdo = De acuerdo Neutral En desacuerdo = Totalmente en desacuerdo

Se aprecia que un 27% de los entrevistados se encuentran totalmente de acuerdo en que
se encuentran satisfecho con los objetivos y metas que deben alcanzar en GOLDEN PERU
SECURITY SAC, mientras que el 40% esta de acuerdo. Un 24% esta neutral, un 5% esta en
desacuerdo y finalmente el 4% esta totalmente en desacuerdo.

Se concluye que la gran mayoria de agentes de seguridad se encuentran satisfechos con
los objetivos y metas que deben alcanzar en la empresa, mientras que una minoria no se siente

satisfechos.
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Tabla 57
Satisfaccion con las posibilidades de crecimiento

¢Me encuentro satisfecho con las oportunidades de ascenso y desarrollo que tiene en la
empresa GOLDEN PERU SECURITY?

P21S Frecuencia  Porcentaje (%)
Totalmente de acuerdo 22 31%
De acuerdo 23 33%
Neutral 14 20%
En desacuerdo 4 6%
Totalmente en desacuerdo 7 10%
Total 70 100%

Figura 57

Satisfaccion con las posibilidades de crecimiento

21. i Me encuentro satisfecho con las oportunidades de ascenso y
desarrollo que tengo en la empresa GOLDEN PERU SECURITY ?

6% 10%

A

20%

\

= Totalmente de acuerdo = De acuerdo Neutral En desacuerdo = Totalmente en desacuerdo

Se observa que un 31% de los entrevistados se encuentran totalmente de acuerdo en que
se encuentran satisfecho con las oportunidades de ascenso y desarrollo que tienen en la empresa
GOLDEN PERU SECURITY SAC, mientras que el 33% esta de acuerdo. Un 20% esta neutral,
un 6% esta en desacuerdo y finalmente el 10% esta totalmente en desacuerdo.

Se concluye que la gran mayoria de agentes de seguridad se encuentran satisfechos con

las oportunidades de ascenso en la empresa, mientras que una minoria no se siente satisfechos.
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Tabla 58
Satisfaccion con la capacitacion

¢Me encuentro satisfecho con las oportunidades de capacitacion que le ofrece la empresa
GOLDEN PERU SECURITY?

P22S Frecuencia  Porcentaje (%)
Totalmente de acuerdo 19 27%
De acuerdo 19 27%
Neutral 14 20%
En desacuerdo 12 17%
Totalmente en desacuerdo 6 9%
Total 70 100%

Figura 58

Satisfaccion con la capacitacion

22. iMe encuentro satisfecho con las oportunidades de capacitacion que
me ofrece la empresa GOLDEN PERU SECURITY?

N
-

= Totalmente de acuerdo = De acuerdo Neutral En desacuerdo = Totalmente en desacuerdo

Se aprecia que un 27% de los entrevistados se encuentran totalmente de acuerdo en que
se encuentran satisfecho con las oportunidades de capacitacion que les ofrece la empresa
GOLDEN PERU SECURITY SAC, mientras que el 27% esta de acuerdo. Un 20% esta neutral,
un 17% esté en desacuerdo y finalmente el 9% esta totalmente en desacuerdo.

Se concluye que la gran mayoria de agentes de seguridad se encuentran satisfechos con
las oportunidades de capacitacion que reciben de la empresa, mientras que una minoria no se

siente satisfechos.



Tabla 59

Satisfaccion con el salario
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¢Me encuentro satisfecho con el salario que recibo en la empresa GOLDEN PERU

SECURITY?
P23S Frecuencia  Porcentaje (%)
Totalmente de acuerdo 14 20%
De acuerdo 23 33%
Neutral 14 20%
En desacuerdo 10 14%
Totalmente en desacuerdo 9 13%
Total 70 100%
Figura 59

Satisfaccion con el salario

23. ¢ Me encuentro satisfecho con el salario que recibo en la
empresa GOLDEN PERU SECURITY?

14% .

-

= Totalmente de acuerdo = De acuerdo Neutral

En desacuerdo

= Totalmente en desacuerdo

Se observa que un 20% de los entrevistados se encuentran totalmente de acuerdo en que

se encuentran satisfecho con el salario que reciben en la empresa GOLDEN PERU SECURITY

SAC, mientras que el 33% esta de acuerdo. Un 20% esta neutral, un 14% esta en desacuerdo y

finalmente el 13% esta totalmente en desacuerdo.

Se concluye que la gran mayoria de agentes de seguridad se encuentran satisfechos con

el salario que reciben de la empresa, mientras que una minoria no se siente satisfechos.
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2. Anadlisis de resultados

Hipotesis general
Ha1 (Hipotesis Alternativa): El clima organizacional se relacion significativamente con
la satisfaccion laboral de los trabajadores de la empresa GOLDEN PERU SECURITY
SAC, con enfoque global, 2022.
Ho (Hipotesis nula): El clima organizacional no se relacion significativamente con la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la empresa GOLDEN PERU SECURITY

SAC, con enfoque global, 2022.

Tabla 60

Resumen de procesamiento de clima organizacional y satisfaccion laboral

Casos
Valido Perdidos Total
N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje
VIR * 70 100,0% 0 0,0% 70 100,0%

V2R
Elaboracion propia

Tabla 61

Tabla cruzada

Satisfaccion laboral

Bajo Alto Total
Clima organizacional Bajo  Recuento 11 5 16
% del total 15.7% 7.1% 22,9%
Alto Recuento 8 46 54
% del total 11,4% 65,7% 77,1%
Total Recuento 19 51 70

% del total 27,1% 72,9% 100,0%
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Tabla 62

Pruebas de chi-cuadrado de clima organizacional y satisfaccion laboral.

Significacion
asintdtica
Valor al (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 18,1672 1 <,001
Correccion de continuidad 15,5632 1 <,001
Razon de verosimilitud 16,675 1 <,001
Prueba exacta de Fisher
Asociacion lineal por lineal 17,897 1 <,001
N de casos validos 70

a. 1 casillas (25,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado
es 4,34.
b. Sdlo se ha calculado para una tabla 2x2

El valor del estadistico de prueba Chi — Cuadrado de Pearson es 18.157 con 1 grado de
libertad, este resultado es relevante ya que la significancia asintética (p-valor) <0.001 esto
significa, que la hipotesis nula es rechazada y se afirma la hipotesis alterna: El clima
organizacional se relaciona significativamente con la satisfaccion laboral de los trabajadores
de la empresa GOLDEN PERU SECURITY SAC, con enfoque global, 2022.

Tabla 63

Medidas simétricas de las variables clima organizacional y satisfaccion laboral.

Significacion
Valor aproximada
Nominal por Nominal Coeficiente de contingencia , 707 <,001

N de casos validos 70
Elaboracion propia

Asimismo, el célculo de coeficiente de contingencia es de 0,707 lo que significa que la
fuerza o la intensidad de la relacion entre las variables en estudio, es alta y significativa.
Contrastacion de hipdtesis especificas.
e Relacion con la jefatura superior y satisfaccion laboral

Hi (Hipdtesis alternativa): La relacion con la jefatura se relaciona
significativamente con la satisfaccion laboral de los trabajadores de la empresa

GOLDEN PERU SECURITY SAC, con enfoque global, 2022.



Ho (Hipdtesis nula): La

relacion con

la jefatura no se
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relaciona

significativamente con la satisfaccion laboral de los trabajadores de la empresa

GOLDEN PERU SECURITY SAC, con enfoque global, 2022.

Tabla 64

Tabla cruzada

Satisfaccion laboral

Bajo Alto Total

Relaciébn conla Bajo  Recuento 8 3 11
jefatura % del total 11,4% 4,3% 15,7%
Alto  Recuento 11 48 59

% del total 15,7% 68,6% 84,3%

Total Recuento 19 51 70
% del total 27,1% 72,9% 100,0%

Tabla 65

Pruebas de chi-cuadrado de relacién con la jefatura y satisfaccion laboral.

Significacién
asintotica
Valor al (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 13,7132 1 <,001
Correccion de continuidad 11,115 1 <,001
Razdn de verosimilitud 12,203 1 <,001
Prueba exacta de Fisher
Asociacién lineal por lineal 13,5617 1 <,001
N de casos validos 70

a. 1 casillas (25,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado

es 2,99.

El valor del estadistico de prueba Chi — Cuadrado de Pearson es 13.713 con 1 grado de

libertad, este resultado es relevante ya que la significancia asintotica (p-valor) <0.001 esto

significa, que la hipédtesis nula es rechazada y se afirma la hipétesis alterna: La relacion con la

jefatura se relaciona significativamente con la satisfaccién laboral de los trabajadores de la

empresa GOLDEN PERU SECURITY SAC, con enfoque global, 2022.
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Tabla 66

Medidas simétricas de relacion con la jefatura y satisfaccion laboral

Medidas simétricas

Significacion
Valor aproximada
Nominal por Nominal Coeficiente de contingencia 707 <,001

N de casos validos 70
Elaboracion propia

Asimismo, el célculo de coeficiente de contingencia es 0,707 lo que significa que la fuerza o la
intensidad de la relacion entre las variables en estudio, es alta y significativa.
« Relaciones interpersonales y satisfaccién laboral

Hi1 (Hipotesis alternativa): Las relaciones interpersonales se relacionan
significativamente con la satisfaccion laboral de los trabajadores de la empresa
SECURITY SAC, con enfoque global, 2022.
Ho (Hipdtesis nula): Las relaciones interpersonales no se relacionan
significativamente con la satisfaccion laboral de los trabajadores de la empresa
GOLDEN PERU SECURITY SAC, con enfoque global, 2022.

Tabla 67

Tabla cruzada

Satisfaccion laboral

Bajo Alto Total
Relaciones Bajo  Recuento 7 5 12
interpersonales % del total 10,0% 7.1% 17.1%
Alto  Recuento 12 46 58
% del total 17,1% 65,7% 82,9%
Total Recuento 19 51 70

% del total 27,1% 72,9% 100,0%
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Tabla 68

Pruebas de chi-cuadrado de relaciones interpersonales y satisfaccion laboral

Significacion
asintdtica
Valor al (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 7,1253 1 ,008
Correccién de continuidad 5,348 1 ,021
Razdn de verosimilitud 6,415 1 ,011
Prueba exacta de Fisher
Asociacion lineal por lineal 7,023 1 ,008
N de casos validos 70
a. 1 casillas (25,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado
es 3,26.

b. Sdélo se ha calculado para una tabla 2x2

El valor del estadistico de prueba Chi — Cuadrado de Pearson es 7.125 con 1 grado de
libertad, este resultado es relevante ya que la significancia asintotica (p-valor) <0.001 esto
significa, que la hipotesis nula es rechazada y se afirma la hipotesis alterna: Las relaciones
interpersonales se relacionan significativamente con la satisfaccion laboral de los
trabajadores de la empresa GOLDEN PERU SECURITY SAC, con enfoque global, 2022

Tabla 69

Medidas simétricas de relaciones interpersonales y satisfaccion laboral

Significaciéon
Valor aproximada
Nominal por Nominal Coeficiente de contingencia ,561 <,001

N de casos validos 70
Elaboracion propia

Asimismo, el calculo de coeficiente de contingencia es de 0,561 lo que significa que la
fuerza o la intensidad de la relacion entre las variables en estudio, es moderadamente alta y

significativa.



e Reconocimiento de trabajo y satisfaccion laboral

Hi1 (Hipdtesis alternativa):

El

reconocimiento de trabajo se
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relaciona

significativamente con la satisfaccion laboral de los trabajadores de la empresa

GOLDEN PERU SECURITY SAC, con enfoque global, 2022.

Ho (Hipdtesis nula): EI reconocimiento de

trabajo no se

relaciona

significativamente con la satisfaccion laboral de los trabajadores de la empresa

GOLDEN PERU SECURITY SAC, con enfoque global, 2022.

Tabla 70

Tabla cruzada

Satisfaccion laboral

Bajo Alto Total
Reconocimiento Bajo  Recuento 8 1 9
de trabajo % del total 11,4% 1.4% 12,9%
Alto Recuento 1 60 61
% del total 1,4% 85,7% 87.1%
Total Recuento 9 61 70
% del total 12,9% 87.1% 100,0%

Tabla 71

Pruebas de chi-cuadrado reconocimiento de trabajo y satisfaccion laboral

Significacion
asintotica
Valor al (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 53,2872 1 <,001
Correccion de continuidad 45,785 1 <,001
Razdn de verosimilitud 37,228 1 <,001
Prueba exacta de Fisher
Asociacion lineal por lineal 52,526 1 <,001
N de casos validos 70

a. 1 casillas (25,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado

es 1,16.

b. Sdlo se ha calculado para una tabla 2x2
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El valor del estadistico de prueba Chi — Cuadrado de Pearson es 53.287 con 1 grado de
libertad, este resultado es relevante ya que la significancia asintotica (p-valor) <0.001 esto
significa, que la hipdtesis nula es rechazada y se afirma la hipétesis alterna: El reconocimiento
de trabajo se relaciona significativamente con la satisfaccion laboral de los trabajadores de
la empresa GOLDEN PERU SECURITY SAC, con enfoque global, 2022.

Tabla 72

Medidas simétricas de reconocimiento de trabajo y satisfaccion laboral.

Significacion
Valor aproximada
Nominal por Nominal Coeficiente de contingencia ,657 <,001
N de casos validos 70

Asimismo, el célculo de coeficiente de contingencia es de 0,657, lo que significa que
la fuerza o la intensidad de la relacion entre las variables en estudio, es alta y

significativa.

e Autonomia en la ejecucion trabajo y satisfaccion laboral
Ha (Hipotesis alternativa): La autonomia en la ejecucion de trabajo se relaciona
significativamente con la satisfaccion laboral de los trabajadores de la empresa
GOLDEN PERU SECURITY SAC, con enfoque global, 2022.
Ho (Hipotesis nula): La autonomia en la ejecucion de trabajo no se relacionan
significativamente con la satisfaccion laboral de los trabajadores de la empresa

GOLDEN PERU SECURITY SAC, con enfoque global, 2022.
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Tabla cruzada

Satisfaccion laboral
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Bajo Alto Total
Autonomiaenla Bajo  Recuento 9 4 13
ejecucion del % del total 12,9% 5,7% 18,6%
trabajo Alto  Recuento 10 47 57
% del total 14,3% 67,1% 81.4%
Total Recuento 19 51 70
% del total 27,1% 72,9% 100,0%
Tabla 74

Pruebas de chi-cuadrado de autonomia en la ejecucion de trabajo y satisfaccion laboral

Significacién |
asintotica

Valor al (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 14,3012 1 <,001
Correccidn de continuidad 11,806 1 <,001
Razdn de verosimilitud 12,864 1 <,001
Prueba exacta de Fisher
Asociacién lineal por lineal 14,096 1 <,001
N de casos validos 70

a. 1 casillas (25,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado

es 3,53.

b. Sélo se ha calculado para una tabla 2x2

El valor del estadistico de prueba Chi — Cuadrado de Pearson es 14.301 con 1 grado de

libertad, este resultado es relevante ya que la significancia asintética (p-valor) <0.001 esto

significa, que la hipotesis nula es rechazada y se afirma la hipdtesis alterna: La autonomia en

la ejecucion del se relaciona significativamente con la satisfaccion laboral de los trabajadores

de la empresa GOLDEN PERU SECURITY SAC, con enfoque global, 2022.
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Tabla 75

Medidas simétricas de autonomia en la ejecucion de trabajo y satisfaccion laboral.

Significacion
Valor aproximada
Nominal por Nominal Coeficiente de contingencia 412 <,001
N de casos validos 70
Elaboracion propia

Asimismo, el calculo de coeficiente de contingencia es de 0,412 lo que significa que la

fuerza o la intensidad de la relacion entre las variables en estudio, es moderada y significativa.

3 Discusion de resultados

La investigacion se ejecutd a través de la herramienta cuestionario fisico de 54
elementos que recibieron los colaboradores de la empresa GOLDEN PERU SECURITY SAC.
31 preguntas correspondientes al Clima organizacional y 23 preguntas sobre satisfaccion
laboral. La investigacion tuvo como finalidad determinar la relacion del Clima organizacional
y satisfaccion laboral de laempresa GOLDEN PERU SECURITY SAC, Dicho trabajo fu capaz
de demostrar que efectivamente hay una relacion entra las dos variables, mediante el resultado
hallado con el coeficiente Alfa de Cronbach que expresd un 0.707 corroborando que tiene
buena confiabilidad.

Asi como se asemeja al resultado (Cérdova, 2018) en su tesis titulada Clima
organizacional y satisfaccion laboral en la empresa Ripley s.a. 2018 asi como se corroboro la
relacion entre las variables del clima organizacional y satisfaccion laboral, se obtuvo un
coeficiente de correlacién de Pearson de siendo equivalente a 0.884, asi como una correlacion
moderada con un nivel de significancia de 0.000 menor a 0.05, corroborando que existe una
relacion significativa entre las variables.

Al evaluar los resultados, se llegé a la conclusién de que si existe una relacion

significativa entre las variables mencionadas, ya que el resultado de la prueba Chi — Cuadrado
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de Pearson es 18.157 con 1 grado de libertad y una significacion asintética < 0.001 lo que
justifica el rechazo de la hipotesis nula y la aceptacion de la hipotesis alterna “El clima
organizacional se relaciona significativamente con la satisfaccion laboral de los trabajadores
administrativos de la empresa, GOLDEN PERU SECURITY SAC, con enfoque global, 2022”

Asi como se asemeja al resultado de (Ledn, 2018) en su tesis titulada El clima
organizacional y su relacion con la satisfaccion laboral del personal del area de desarrollo
social de la municipalidad provincial san miguel, 2019. Asi como se corroboro la relacién
entre las variables del clima organizacional y satisfaccion laboral, Mediante Delta de Somers
(P =0.037) (a =0.05). Confirmando que existe relacion entre las variables.

Es preciso sefialar que los objetivos de la presente pesquisa se lograron. El objetivo N°1
se basé en “Determinar si la vinculacion con la jefatura se relaciona con la satisfaccion laboral
de los trabajadores de la empresa GOLDEN PERU SECURITY S.A.C, LIMA, 2022 con
enfoque global. Donde se consideraron indicadores como la comunicacion fluida con la jefatura
superior, la relacion con la jefatura superior, el interés por el desarrollo personal del
colaborador, el trato justo, el desenvolvimiento del colaborador y el espacio social y amical
que se encuentra dentro de la organizacion. Ya que se obtuvo un estadistico chi cuadrado de
Pearson con un valor 13.713 con 1 grado de libertad, resultando significativo debido a que el
nivel de significacion asintotico es < 0.001 por lo que se rechaza a hipotesis nula y se acepta la
hipétesis constando en que la vinculacién con la jefatura se relaciona con la satisfaccion laboral
de los trabajadores de la empresa GOLDEN PERU SECURITY S.A.C, LIMA, 2022, con
enfoque global 2022.

Asi como se asemeja al resultado de (Ledn, 2018) El clima organizacional y su relacion
con la satisfaccién laboral del personal del area de desarrollo social de la municipalidad

provincial san miguel, 2019. Asi como se corroboro la relacién entre las variable del clima
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organizacional y satisfaccion laboral, Mediante Delta de Somers (P = 0.037)(a
=0.05).Confirmando que existe relacion entre las variables.

En cuanto al objetivo N°2, se basoé en Determinar si las relaciones interpersonales se
relacionan con la satisfaccion laboral de los trabajadores de la empresa GOLDEN PERU
SECURITY S.A.C. LIMA, 2022, con enfoque global. Donde se consideraron indicadores como
la ayuda mutua entre colaboradores, las relaciones interpersonales entre los trabajadores y la
sintonia entre los superiores. Ya que se obtuvo al estadistico chi cuadrado de 7.125 con 1 grado
de libertad que resulta significativo ya que la significacion asint6tica es menor < 0.001 cuyo
valor es menor a 0.05 por lo que se rechaza la hipétesis nula y se acepta o se afirma la hiptesis
alterna que consiste en que las relaciones interpersonales se relacionan con la satisfaccion
laboral de los trabajadores de la empresa GOLDEN PERU SECURITY S.A.C. LIMA, 2022,
con enfoque global.

Asi como se asemeja al resultado de (Ferreyra, 2019) en su tesis titulada Clima
organizacional y satisfaccion laboral en una entidad bancaria, Ucayali, 2019. Asi como se
confirmo la relacién entre la variable del clima organizacional y satisfaccién laboral, se obtuvo
un coeficiente de correlacién de Spearman de 0,281. Asi como una correlacién moderada con
un nivel de significancia de tiene una relacién (p=0.030) corroborando que existe una relacion
significativa entre las variables.

Con respecto al objetivo N°3, se basé en determinar si el reconocimiento de trabajo se
relaciona con la satisfaccion laboral de los trabajadores de la empresa GOLDEN PERU
SECURITY S.A.C. LIMA, 2022, con enfoque global. Donde se consideraron indicadores
como el respaldo y apoyo por parte de la jefatura superior. Ya que se obtuvo el estadistico chi
cuadrado de 53.287 con 1 grado de libertad que resulta significativo ya que la significacién
asintdtica es menor < 0.001 y este a su vez es menor a 0.05 por lo que se rechaza la hipotesis

nula y se acepta o se afirma la hipétesis alterna en donde se determina que el reconocimiento
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de trabajo se relaciona con la satisfaccion laboral de los trabajadores de la empresa GOLDEN
PERU SECURITY S.A.C. LIMA, 2022, con enfoque global.

Asi como se asemeja al resultado de (Bustamante, 2021) la tesis titulada Clima
organizacional y la satisfaccion laboral del personal en la municipalidad de el Collao - llave,
2019. Asi como se corroboro la relacion entre las variables del clima organizacional y
satisfaccion laboral, donde se obtuvo un coeficiente de correlacion de equivalente a 0.74,
confirmando que la relacién entre las variables es positiva, alta y directa.

En cuanto al objetivo N4° se basé en determinar si la autonomia en la ejecucion del
trabajo se relaciona con la satisfaccion laboral de los trabajadores de la empresa GOLDEN
PERU SECURITY S.A.C. LIMA, 2022 con enfoque global. Donde se obtuvo que el estadistico
chi cuadrado es 14.301 con 1 grado de libertad que resulta significativo ya que la significacion
asintdtica es < 0.001 y su nivel de significancia asintética (p-valor) es menor a 0.05, por lo que
se rechaza la hipotesis nula y se acepta o se afirma la hipotesis alterna en determinar si la
autonomia en la ejecucion del trabajo se relaciona con la satisfaccion laboral de los trabajadores
de la empresa GOLDEN PERU SECURITY S.A.C. LIMA, 2022 con enfoque global.

Asi como se asemeja al resultado de (Lozano, 2018) la tesis titulada El clima
organizacional y satisfaccion laboral en la empresa Credivargas, de Pucallpa, 2018. Asi como
se corroboro la relacién entre las variables del clima organizacional y satisfaccion laboral,

positiva alta 0.836 y significativa 0.000.
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CAPITULO VI

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

1. Conclusiones

De acuerdo con los resultados obtenidos en la investigacion, se concluye lo siguiente:

Se concluye que el clima organizacional se relaciona con la satisfaccion laboral, dicha
relacion se observo en el coeficiente de contingencia de 0,707 dando como resultado una
relacion moderadamente significativa. Por lo tanto, resulta vital que la empresa establezca
medidas para mejorar el clima organizacional y les permita conocer generar satisfaccion laboral
en sus colaboradores.

La dimensién Relacion con la jefatura se relaciona con la satisfaccion laboral de la
empresa GOLDEN PERU SECURITY SAC, dicha relaciéon se observo en el coeficiente de
contingencia de 0.405 dando como resultado una relaciéon moderadamente significativa. Se
identific6 que tener una vinculacion estrecha con la jefatura ayuda a mejorar las relaciones
personales de caracter profesional, generando un ambiente calido de trabajo y adecuado para
cada agente de seguridad.

La relacion de la dimension Relaciones interpersonales se relaciona con la
satisfaccion laboral de la empresa GOLDEN PERU SECURITY SAC, dicha relacion se
observo en el coeficiente de contingencia de 0.561. Se identificd que los agentes de seguridad
cuentan con una mejor predisposicion de trabajo satisfechos laboralmente cuando observan que
sus relaciones con comparieros de trabajo.

La relacién de Reconocimiento de trabajo se relaciona con la satisfaccion laboral de
la empresa GOLDEN PERU SECURITY SAC, dicha relacién se observé en el coeficiente de

contingencia de 0.308. Se observaron que el tener estrategias que permitan hacer notar
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publicamente el desempefio del trabajo de los colaboradores en su actividad diaria, genera en
ellos una sensacion de satisfaccion y comodidad entre el grupo humano de trabajo.

La relacion de la dimension Autonomia en la ejecucion del trabajo y se relaciona con
la satisfaccion laboral de la empresa GOLDEN PERU SECURITY SAC, dicha relacion se
observo en el coeficiente de contingencia de 0.412. Se observé e identifico que el otorgar cierto
y prudente margen de accion y de maniobra al momento de llevar a cabo las labores diarias, a

los agentes de seguridad contribuye a la satisfaccion laboral de los mismos

2. Recomendaciones

A traves del andlisis que se llevo a cabo con las variables de Clima organizacional y
satisfaccion laboral de la empresa GOLDEN PERU SECURITY, a continuacion se expondran
una serie de recomendaciones que podrian considerarse para permitir que los colaboradores se
sientan satisfechos laborando en la empresa.

Sobre la recomendacion respecto al Clima organizacional y Satisfaccion laboral se
ha planteado mantener informados los colaboradores de los resultados obtenidos de la empresa
sean buenos a malo, lo importante es que se conozca la realidad y la situacion de la empresa.
Tener un buen ambiente de comunicacidn y cercania generara pertenencia en los colaboradores
involucrandose en el objetivo comun. En pocas palabras, el funcionario de mas alto rango de
la empresa Golden Peru Security, se encargara de dar a cuenta a la totalidad de los agentes de
la situacion de la empresa.

En cuanto a la dimensién vinculacion con la jefatura superior, se pudo observar en
el censo realizando mediante el cuestionario que significativa cantidad de agentes manifestaron
que se sienten a gusto con la relacion que mantienen con sus inmediatos superiores, en este
caso los jefes de grupo, pero que esta podria ser mas dindmica, de manera que la

recomendacion seria establecer nuevos espacios de dialogo para darles la oportunidad de sentir
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el proceso de comunicacion mas cercano y de manera personal, mejorando de esta forma la
trasmision de mensajes y Ordenes para facilitar el trabajo y evitar confusiones al momento de
ejecutar las actividades diarias, del mismo modo creando una cordial elacion laboral.

Con respecto al analisis de la dimension relaciones interpersonales, se observé que la
empresa GOLDEN PERU SECURITY, no crea ambientes para compartir y celebrar los
cumplearios de los agentes de seguridad, esto indirectamente desvincula al grupo y genera una
desilusion e insatisfaccion al pasar por alto los cumpleafios de los colaboradores, por este
motivo es que se ha propuesto, establecer una fecha al mes, unir los cumpleafios para que se
celebren todos los onomasticos del mes, yd e este modo unir mas al grupo aprovechando la
actividad de integracién y creando un calido ambiente laboral. Es importante sefialar, que esto
implica una coordinacion por parte del jefe de grupo y los agentes que estdn cumpliendo afios,
para pedir una torta y realizar un compartir entre el grupo.

Mediante el andlisis de la dimension reconocimiento de trabajo, se observo que a
pesar de que los colaboradores de la empresa GOLDEN PERU SECURITY tengan un
desempefio eficiente e incluso una actitud proactiva digna de considerar, no han tenido ningin
tipo de reconocimiento por su labor. De manera que se ha propuesto el otorgar un bono de 100
soles a los colaboradores por su accién distinguida para no pasar por alto y hacer mencion
honrosa de los valerosos gestos, esto motivando implicitamente a los demas colaboradores a
que respondan de manera eficaz y eficiente ante las actividades diarias para mejorar el
rendimiento de la empresa y asi mismo, mejorando su imagen personal.

Con respecto al analisis de la dimensién autonomia en la ejecucion del trabajo, se ha
observado que desde la gerencia regional, se imponen los turnos de trabajo de dia y pernocte
segun convengan o a criterio de los supervisores, sin embargo, esto ha generado malestar dentro
del equipo de trabajo, puesto que no se tomd en cuenta su opinion. De este modo impidiendo

que el rendimiento sea optimo al realizarlas labores no contando con la mejor predisposicion.
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De esto modo, se ha visto por conveniente recomendar que se brinde un espacio dialogo
entre los agentes para que puedan manifestar sus preferencias segun convenga de manera
democratica para establecer y asignar los turnos de trabajo. Esto contribuira a transcurrir de
una relacion apropiada entre la gerencia y los colaboradores, asi como mejorar el ambiente
laboral y la satisfaccion personal de cada agente.

Asi mismo, mediante el analisis de la dimension satisfaccion en relacion con los
superiores, se observo que los supervisores no asignan en su agenda un espacio de tiempo para
compartir con los colaboradores, esto generando una distancia que los separa y hace mas
vertical y jerarquico el vinculo entre los superiores y los agentes, mas de lo que ya por
naturaleza es tiene la propia empresa. Llevando este tipo de comportamientos a ocasionar una
incomodidad en los colaboradores al momento de tener que relacionarse con los superiores
debido a la falta de vinculacion hacia ellos. Por lo que este motivo, llevé a recomendar y
proponer que se asigne un espacio de tiempo a los colaboradores /jefes de grupo a que
compartan con los colaboradores de mas baja categoria para sentirse incluidos todos en una
misma mision y proyecto, no es correcto marginarlos, por consiguiente esta nueva actitud
llevara a que los colaboradores se sientan mas identificados con la empresa y con el grupo
humano.

Con relacién a la dimensién condiciones fisicas de trabajo, se observo una falta de
ambientes de esparcimiento, por lo que se recomendd asignar del presupuesto una parte para
las compras de muebles para que los agentes compartan espacios de recreacion e integracion y
empezar a fortalecer los alzos que los unen al trabajar dentro de la misma compafiia.

En cuento a la dimensién satisfaccion con la participacién en las decisiones, se observo que
los agentes de la empresa, solamente siguen Ordenes independientes las consecuencias y
caracteristicas 0 malestar que puedan conllevar las decisiones de los jefes de grupo a los

colaboradores, llevando esto a la insatisfaccion laboral. De este modo se ha planteado
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recomendar que se pueda establecer un espacio de dialogo para que los agentes puedan
manifestar o expresar sus opiniones con respecto a la actividad laboral y tener al menos voz en
las decisiones, independientemente se cumplan o no, es importante que los colaboradores se
sientan escuchados por los superiores.

En cuanto a la dimension satisfaccion con su trabajo se halld que no existen oportunidades
de crecimiento dentro de la empresa, por lo que solo se encontrd rotacion de los colaboradores,
mas no se ha visto el ascenso de los agentes a los cargos. De manera que se ha recomendado
proponer la creaciéon de plazas o cargo de rango medios disefiados para los colaboradores
puedan ascender en el escalafon corporativo de la empresa, de este modo se sentirdn mas a
gusto y motivados para seguir esforzandose por ser promovidos en un cargo superior.
Finalmente, con relacion a la dimension satisfaccion con el reconocimiento, se observé que
no existe incentivo alguno para motivar a los colaboradores, ni tampoco cuando hacen obras
de bien, no se ven recomenzados ni mucho menos considerados por la gerencia. De manera
que se recomienda proponer el programa del empelado del mes, para hacer publico el resultado
eficiente del colaborador, de manera que pueda sentirse agasajado por la empresa, los premios
que pueda otorgar la empresa es discrecion propia, pero para manejar los tipos de premios, sea

de materia economia o de alguna otra indole.
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Apéndice 1

Ficha sociodemogrifica

Presentacion:
Estimado Colaborador, lo saludo cordialmente, soy estudiante de la Universidad Ricardo Palma y en esta
oportunidad estamos realizando la siguiente encuesta sobre el clima organizacional de la empresa GOLDEN PERU
SECURITY S.A.C. Seria tan amable de responder las siguientes preguntas que ayudaria en la realizacién de mi
proyecto de investigacion.

Para iniciar requerimos los siguientes datos generales que nos servirdn de referencia:

Datos Generales
Edad Grado de instruccion | Unida Minera donde labora | Mi jefe directo es
O 18 a25 aflos | [J Primaria O Selene O Jefe de grupo
0O25a35afos | [J Secundaria O Pallancata O Supervisor zonal
0 35a45anos | O Técnica O Inmaculada [ Jefe de operaciones
0 45 afios a mas | O Superior 0 Sipén O Gerencia
O N/A
Las siguientes preguntas tienen la siguiente escala de valoracion:

e Totalmente en desacuerdo = |

e Endesacuerdo =2

e Neutral =3

e Deacuerdo=4

e Totalmente de acuerdo = 5

Por favor marcar con una “X", las frases con las que se sienta identificado segin la escala anterior.

N.

CRITERIOS

Escala de Valoracion

1 |2 |3 |4 |5

CLIMA ORGANIZACIONAL

RELACION JEFATURA SUPERIOR

1 Considero que mi jefe directo es una persona con valores definidos.

2 Siento que puedo conversar abicrtamente con mi jefe directo.

3 Mi jefe directo cumple su palabra.

4 Puedo confiar en que mi jefe directo no revele las cosas que le comento de mancra
confidencial.

5 Mi jefe de directo me respalda al 100%.

6 Puedo contar con la ayuda de mu jefe de directo cuando la requicro.

7 Es facil hablar con mi jefe directo sobre problemas relacionados con mi trabajo.

8 A mi jefe de directo le interesa que me desarrolle profesionalmente cn la cmpresa
GOLDEN PERU SECURITY SAC

9 Mi jefe de directo tiene capacidad para identificar un buen trabajo.

10 | Puedo contar con un trato equitativo por parte de jefe de directo

11 | Los objetivos que fija mi jefc de directo para mis labores son razonables.

12 | Considero que hay favoritismo cn los grupos de trabajo.

13 | Mi jefe de directo me motiva a crear nuevas ideas, que ayuden a mejorar ¢l trabajo.

14 | M jefe de directo me motiva a mejorar las formas de realizar las cosas.

15 | Mi jefe de directo “aprecia”™ nuevas formas de realizar las cosas.

16 | M jefe de directo le gusta que yo realice mi trabajo de diversas maneras.

RELACIONES INTERPERSONALES

17 | Los agentes que trabajan en mi unidad mincra sc llevan bien entre si.

18 | Los agentes que trabajan en mi grupo se¢ preocupan por ¢l bienestar del compaiicro.

19 | Los agentes que trabajan en mi unidad minera se ayudan los unos a los otros.

20 | Existe la mentahdad de “trabajo cn equipo™ entre los agentes que trabajan en mi grupo
21 | Considero que tengo muchas coincidencias con los agentes que trabajan en mi unidad

minera.

RECONOCIMIENTO DEL TRABAJO

22 |

Mi jefe directo me aconscja cn basc a mi desempefio.

Instrumento de recoleccion de datos — cuestionario
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23 | Mi jefe de directo me pone como cjemplo de lo que se tiene que hacer.

24 | Mi jefe de directo conoce mis fortalczas y las hace notar.

25 | Pucdo contar con un reconocimicnto cuando realizo correctamente mi trabajo.

26 | Mi jefe de directo me motiva a encontrar nucvas mancras de afrontar los problemas.

AUTONOMIA EN LA EJECUCION DEL TRABAJO

27 | Yo puedo sugerir las actividades del trabajo.

28 | Yo determino si alcancé los objetivos, en la realizacion de mis labores.

29 | Yo mismo determino la mancra en que realizaré mi trabajo

30 | Yo tomo la mayoria de decisiones para que impacten en la forma en que desempeiio mi
trabajo.

31 | Organizo mis actividades como mejor considero.

SATISFACCION LABORAL

SATISFACCION EN RELACION CON SUS SUPERIORES

1 Me encuentro satisfecho con ¢l grado de frecuencia con ¢l que sc me supervisa.

2 Me encuentro satisfecho con la mspeccion que cjercen sobre mi.

3 Me encuentro satisfecho con las relaciones personales con mis inmediatos supeniores.

- Me encuentro satisfecho con la forma en que mis superiores opinan sobre mis tarcas.

5 Me encuentro satisfecho con ¢l apoyo que recibo de mis inmediatos superiores.

SATISFACCION CON LAS CONDICIONES FISICAS

6 Me encuentro satisfecho con la ventilacion en ¢l lugar donde trabajo.

7 Me encuentro satisfecho con la iluminacion en ¢l lugar donde trabajo.

8 Me encuentro satisfecho con ¢l entorno fisico y el espacio en ¢l lugar donde trabajo.

9 Me encuentro satisfecho con la impicza, higiene y salubridad en ¢l lugar donde
trabajo.

10 | Mc encuentro satisfecho con la temperatura en ¢l lugar donde trabajo. (dentro de un
ambicnte o mstalacion)

SATISFACCION CON LA PARTICIPACION EN LAS DECISIONES

11 | Mc encuentro satisfecho con ¢l grado en que la empresa GOLDEN PERU SECURITY
cumple con cl contrato las disposiciones y leyes laborales.

12 | Mec encuentro satisfecho con la forma en que se puede dialogar con los Gerentes de
GOLDEN PERU SECURITY, sobre aspectos laborales.

13 | Mc encuentro satisfecho con mi participacion cn las decisiones en temas de scguridad,
de la unidad mincra.

14 | Mc encuentro satisfecho con mi participacion en las decisiones de la unidad mincra, en
relacion a la empresa GOLDEN PERU SECURITY.

15 | Me encucntro satisfecho con la “equidad™ y “justicia™ de trato que recibo de la cmpresa
GOLDEN PERU SECURITY.

SATISFACCION CON SU TRABAJO

16 | Mc encuentro satisfecho con la capacidad para decidir de forma independicnte sobre
aspectos acerca del servicio que presta GOLDEN PERU SECURITY, en la unidad
mincra.

17 | Me encuentro satisfecho con las oportunidades que me ofrece GOLDEN PERU
SECURITY, de realizar las labores cn las que destaco.

18 | Mc encuentro satisfecho con las oportunidades que me ofrece GOLDEN PERU
SECURITY dec hacer las cosas que me gustan.

19 | Mec encuentro satisfecho al realizar las labores por mi mismo.

20 | Mec encucentro satisfecho con los objetivos y metas que debo alcanzar en GOLDEN
PERU SECURITY.

SATISFACCION CON EL RECONOCIMIENTO

21 Me encuentro satisfecho con las oportunidades de ascenso y desarrollo que tengo en la
cmpresa GOLDEN PERU SECURITY.

22 | Mec encucentro satisfecho con las oportunidades de capacitacion que le ofrece la empresa
GOLDEN PERU SECURITY.

23 | Mec encucentro satisfecho con el salario que recibo en la empresa GOLDEN PERU

SECURITY.




Apéndice 2

Carta a jueces expertos

TITULACION EN ADMINISTRACION DE
NEGOCIOS GLOBALES - CARTA ALOS
JUECES EXPERTOS

Santiago de Surco, 10 de Enero de 2023
Ana Maria Vilchez Tupac

Titulaciin en Administracion de Negocios Globales
Presente:

ASUNTO: VALIDACION DE INSTRUMENTO, POR CRITERIO DE
ESPECIALISTA

De mi especial consideracion:

Es grato dingirme a Usted, para expresarle un saludo cordial e informarle que como parte
del desarrollo de la tesis en Administracion de Negocios Globales estoy desarrollando el
avance de mi tesis titulada: “Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral de
Trabajadores en la Empresa Golden Perd Security, Lima, 2022, Motivo por ¢l cual
s¢ hzo necesario la claboraciom de una matrniz del instrumento, construccion del
instrumento y ficha de validacion.

Por lo expuesto, con la finalidad de darle ngor cientifico necesano, se requiere la
vahdacion de dichos instrumentos a traves de la evaluacion de Juicio de Expertos. Es por
cllo, que me permito solicitarle su participacion como juez, apelando su trayectona y
reconocimiento como docente universitanio y profesional.

Agradeciendo por anticipado su colaboracion y aporte en la presente me despido de usted,
no sin antes expresarle los sentimientos de consideracion y estima personal.

Atentamente;

Orlando Velasco Bocanegra

PD. Se adjunta:

= Matnz de consistencia.

Matniz de operacionalizacion
Ficha Socio demogrifica.
Instrumento de investigacion

Ficha de validacion de instrumento
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Apéndice 3

Certificados de validez del cuestionario

OPINION DE APLICABILIDAD DE LA ENTREVISTA:

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable | | Aplicable después de corregir | |
No aplicable | |

10 de Enero del 2023
Vilchez Tapac Ana Maria:

Especialidad del evaluador: Administrador con especialidad en Supply Chain
Management

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

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

FIRMA
Ana Maria Vilchez Tipac
DNI: 45792969
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OPINION DE APLICABILIDAD DE LA ENTREVISTA:

Observaciones (precisar si hay suficiencia): VYalidar las observaciones v sugerencias, ¢n
algunos se muestra algo redundante

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable | JAplicable después de corregir | X |
No aplicable | |

29 de diciembre del 2022
Renzo Daniel Minchola Guardia:

Especialidad del evaluador: Administrador con especialidad en gestion del talento
humano.

| Pertinencia: El item corresponde al concepto tebrico formulado.
2 Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o subcategoria especifica del constructo
1 Claridad: S¢ entiende sin dificultad alguna ¢l enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Maota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los iterms planteados son suficientes para medir la categoria.

FIRMA
Renzo Daniel Minchola
Guardia
DMLA5614158
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OPINION DE APLICABILIDAD DE LA ENTREVISTA:

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Los items son suficientes para la medicion de la
categoria.

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable | X | Aplicable después de corregir | |
No aplicable | |

29 de diciembre del 2022
Jorge Luis Escalante Flores:

Especialidad del evaluador: Administrador con especialidad en marketing.

| Pertinencia: El item comesponde al concepto tebdrico formulado.
2 Relevancia: El item es apropiado para representar al componenie o subcategoria especifica del constructo
1 (laridad : Se entiende sin dificultad alguna ¢l enunciado del Rem, es conciso, exacto y directo

MNota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando bos items planteados son suficicntes para medir la categoria.

FIRMA
Jorge Luis Escalante Flores
DI (R 90a TR
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Carta de autorizacion de uso de informacion de empresa

CARTA DE AUTORIZACION DE USO DE INFORMACION DE EMPRESA

Yo Roy William Ugaz Suarez, identificado con DNI 43250210 en mi calidad de
Sub Gerente General de la empresa GOLDEN PERU SECURITY SAC con
R.U.C N° 20608896130, ubicada en la ciudad de Lima, Peru.

OTORGO LA AUTORIZACION,

Al senor Orlando Velasco Bocanegra, Identificado con DNI N°71222052,

egresado de la Carrera profesional de la_carrea de Administracion de

Negocios Globales de la Universidad Ricardo Palma, para que utilice la

siguiente informacion de la empresa:
Informacién _organizacional, informacién financiera, detalles del

funcionamiento y gestidén de las operaciones de la empresa, con la finalidad

de que pueda desarrollar su Titulo Profesional.

— —— 9
(A

Roy William Ugaz Suarez
DNI: 43250210
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Apéndice 5
Benchmarking
Benchmarking
Empresa Rubro / Target Buenas practicas Estrategias aplicadas a las dimensiones clima organizacional
categoria competencia MARKET
LIDERMAN  Seguridad Unidad - Publicacién sobre Relacién con jefatura superior: Los gerentes o supervisores de rango
Minera minera: reporte anual de medio/alto, se apersonan a los puestos de trabajo para visitar a los
ARCATA, actividades de integracién  agentes.
PATLANCATA . . . P .
mncanucur  con los agentes. Relaciones interpersonales: Se realizan periodicamente actividades
ADA - Publicaciones acercade  de integracién entre los agentes de seguridad.
PROPIEDAD  gccidn social a los agentes. Reconocimiento del trabajo: Se premia y felicita publicamente al
EECHSCH]LD - Difusion del estado colaborador del mes.
MINING. actual del ambiente laboral Autonomia en la gestion de trabajo: Se les otorga margen de
de los agentes. maniobra para seleccionar los horarios de trabajo segun les parezca
dentro del campamento minero.
ISEG Peri  Prevencion de PLAZA SAN  (Capacitacion constante Relacion con jefatura superior: Se siente la presencia constante de
Perdidas MIGUEL Presencia de nutrida los supervisores.
CENCOSUD . . . . .
TOTTUS cantidad de supervisores Relaciones interpersonales: Los agentes de seguridad en los
WONG Integracion entre ISEGy  establecimiento se interrelacionan con los ¢ clientes debido a la
sus clientes permanente comunicacion v coordinacion.
Motivacién mediante Reconocimiento del trabajo: Los motivan mediante bonos, o premios
incentivos a los agentes por su eficiente desempeiio.
Autonomia en la gestion de trabajo: Debido a que reciben
permanente capacitacion se brinda la elegir sus horarios
VIGARZA  Resguardo de Entidades - Incentivar la integracion Relacién con jefatura superior: Apoyo de las dreas inmediatas
Establecimientos. bancarias. entre los agentes. superiores.
Resguardo Personalida - Uso de nuevas Relaciones interpersonales: Trabajo en equipo debido al elevado
Personal. desy metodologias de riesgo por la naturaleza del trabajo.
empresarios Trabajo Reconocimiento del trabajo: Incentivos econémicos adicionales a

-Formacién continua. Del
personal en materia de
resguardo.

los agentes por el servicio prestado.
Autonomia en la gestion de trabajo: Libertad para cumplir las
actividades propias de la empresa, brindada proteccion.

Fuente: Elaboracién propia



Empresas Internacionales:

+
Empresa Rubro / Tipo de Target Buenas practicas Estrategias aplicadas a las dimensiones
categoria competencia MARKET clima organizacional
Prosegur  Traslado de Directa Empresas Mejora constante de Relacion con jefatura  superior:
valores privadas equipos de trabajo. Organizacion en las comunicaciones diarias
Comunicacion de cardcter laboral con el personal.
permanente de parte de  Relaciones interpersonales: Confianza
los supervisores a los reciproca del personal para otorgar el
agentes. respaldo total en las actividades laborales.
Igualdad de Reconocimiento del trabajo: Equidad en
oportunidades para los  cuento a oportunidades de crecimiento en la
colaboradores. empresa.
Condiciones laborales Autonomia en la gestion de trabajo:
optimas a propuesta de  Margen de maniobra para poder pedir
los agentes. mejora en las condiciones de la empresa.
G4S Establecimientos Directa Entidades Capacitacion Relacion con jefatura superior: Constante
comerciales financieras permanente, formacion por parte de los superiores inmediatos.

Transparencia en las
comunicaciones de la
informacion.
Incentivos de mejoras
para los colaboradores.
Plan de mejoras para la
autonomia laboral.

Relaciones interpersonales: Sinceridad en la
informacién que se transmite entre los
colaboradores.

Reconocimiento del trabajo: Establecimiento de
un salario adecuado justificando el riesgo de trabajo.
Autonomia en la gestion de trabajo: Propuesta
de acciones para la propia decisién de los
colaboradores en la empresa.

Fuente: Elaboracion propia
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Apéndice 6

Diagrama FODA

OPORTUNIDADES

Conflictos sociales en los
campamentos mineros por la
gestion del gobierno.

Reducida cantidad de empresas en
la industria con nuestro despliegue
nacional.

Posibilidad de alianzas

DEBILIDADES

Necesidad de adquisicion de
mas armamento.

Poca actividad y presencia en
las redes.

La competencia cuenta con
INAs recursos y equipamiento.

Apéndice 7
Analisis Camo de la empresa GOLDEN PERU SECURITY SAC

01 |Conflictos sociales en los campamentos mineros por |a gestién del gobierno.
02 |Demanda de seguridad en la zona urbana por la inseguridad ciudadana.

03 |Reducida cantidad de empresas en la industria con nuestro despliegue nacional.
04 |Posibilidad de alianzas estratégicas con empresas participantes en el mercado.
05

Fortalezas para aprovechar Oportunidades: Estrategia Ofensiva Fortalezas para reducir Amenazas: Estrategia Defensiva

FO1 [La emrpesa minera deposita su confianza en nosotros para seguir abordando los FA1 |Tenemos mucha posibilidad de ganar las licitaciones cada vez que nos presentemos.
FO2 |El persenal de seguridad esta bienr esgaurdado para seguir dando tranquilidad. FA2 |Contamos con mejor psociion en logistica para afrontar las licitaciones.

FO3 |Las emrpesas recurren a nostros por tener nuestra capacidad de logistica y traslado. | FA3 [Nuestra relacion con los clientes nos colocan en una posicion ventajosa.

FO4 |Tenemos buena reputacion en el emrcado que nos dan los clientes y colaboradores. | FA4 [Los colaboradores se identifican con la empresa.

Minimizar debilidades de Oportunidades: Estrategia de Reorientacion Minimizar debilidades para evitar Amenazas: gia de Supervi
DO1 |La necesidad de atender los conflcitos, demandara que nosotros despleguemos DA1 |Bucar gue asociarse a emrpesas con afinidad para ganar las licitaciones.
DO2 [La demanda de amplicar la seguridad en distintas zonas, hara que se realice compras| DA2 |Mejorar el equipamiento para que no hagan ninguna observacion en las distintas etapas.
DO3 [Se implementara redes social do con facilidad al publico, debido a que DA3 |Contactar a personal encargados de la licitacion, para agilizar los procedimientos
DO4 |Tenemos capacidad aliarnos con otras emrpesas que nos brinden la facilidad de DA4 |Se realizara acercamiento con sectores politicos a fin de beneficiar ambas partes, tanto empleado
Fortalezas

Falta de incremento en la cantidad de puestos de resguardo.
F2 i de adquisicién de mas armamento.

F3 |Poca actividad y pi ia en las redes.
F4 |La competencia cuenta con mas y




Apéndice 8
Diagrama Pestel

Economico

Crecimiento econdmico
Recuperacion Post pandemia

Consumo privado.
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Apéndice 9

Diagrama Ishikawa

ORGANIZACION INFRAESTRUCTURA

Falta de planificacion Falta de conexién a la red Largos periodos de traslado
de personal.
Falta de comunicacion Precariedad en instalaciones Largos periodos de traslado
de descanso de indumentaria.
Falta de cordinacion Precariedad en puesto de Acceso recéndito para retorno
trabajo. por emergencia.
Insatisfaccion laboral
en los agentes que
AN AN AN ; :
VA V4 7 trabajan en la unidad
minera.
Bajo desempefio de las Falta de motivacion. Impreciso conteo de tallas.
labores.
Terrenos accidentados. Débil compromiso con la Impreciso conteo de
empresa. indumentaria.
Mucha altura y poco oxigeno. Falta de capacitacion. Répido desgaste de
indumentaria.

EQUIPAMIENTO

Apéndice 10

Diagrama de Pareto
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Diagrama de Pareto

Ingrese en la tabla la incidencia y 1a frecuencia reportada CALCULOS AUTOMATICOS - ORDEN DESCENDENTE
PARTICIPACION
PARTICIPACION
INCIDENCIA FRECUENCIA RANKING  POSICION REAL  INCIDENCIA ORDENADA FRECUENCIA PORCENTUAL PORCENTUAL CORTE
ACUMULADA
Personal no capacitado 31 a4 1 Mala sefial de conectividad 50 19% 18,7% 80,0%
Bajo desmpefio del personal 35 3 2 Larga distancia de puestos 40 15% 33,7% 80,0%
Problemas con indumentaria 13 9 3 Bajo desmpefio del personal 35 13% 46,8% 80,0%
Retraso de envio de quipos 20 6 4 Personal no capacitado 31 12% 58,4% 80,0%
Mala sefial de conectividad S0 1 5 Problema con los equipos 30 11% 69,7% 80,0%
Problema con los equipos 30 S 6 Retraso de envio de quipos 20 7% 77,2% 80,0%
desercion de personal 5 1 7 Puesto en bajas condiciones 17 6% 83,5% 80,0%
Poco control en los puestos 10 10 8 Demora en traslado de personal 16 6% 89,5% 80,0%
Puesto en bajas condiciones 17 7 9 Problemas con indumentaria 13 5% 94,4% 80,0%
Larga distancia de puestos 40 2 10 Poco control en los puestos 10 4% 98,1% 80,0%
Demora en traslado de personal 16 8 1 desercion de personal 5 2% 100,0% 80,0%
Total 267 2
DIAGRAMA DE PARETO
60 120,0%

50 100,0%
40 B0,0%
30 60,0%
20 40,0%
) I I I I I -
: | ..
Malasefialde  largadistancia Bajodesmpefio  Personalno  Problema con los Retraso de envio Puestoenbajas  Demoraen  Problemascon Pococontrolen  desercionde
conectividad ~ de puestos del personal capacitado equipos de quipos condiciones  trasladode  indumentaria  los puestos personal
personal
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