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Resumen y palabras clave 

Satisfacción laboral de los colaboradores de la compañía de seguridad 

Prosegur de la ciudad de Iquitos, año 2025. 

Martínez Muñoz, Grecia Soledad 

Gomez Mayma, Manuel Enrique 

Este informe final de tesis tiene como propósito analizar el nivel de 

satisfacción laboral de los trabajadores de la compañía de seguridad 

PROSEGUR en Iquitos durante el año 2025. El estudio en mención, adoptó 

un enfoque cuantitativo, con una orientación básica y un nivel descriptivo 

simple. Se empleó un diseño no experimental y transeccional, debido a que 

los datos fueron recogidos en un solo momento en el tiempo, sin manipular 

las condiciones existentes ni alterar las variables del contexto. Con el fin de 

evaluar la confiabilidad instrumento empleado, se hizo uso del coeficiente 

Alfa de Cronbach, arrojando un valor de 0.811, lo que refleja un elevado 

grado de consistencia interna. Según los resultados, el 46,7 % de los 

trabajadores presentan un grado regular de satisfacción laboral, mientras 

que el 36,7 % un grado alto y el 16,7 % un grado bajo. Estos hallazgos 

permiten concluir que, aunque una parte considerable del personal se 

siente conforme con su entorno laboral, existe aún un grupo significativo 

con percepciones moderadas o desfavorables, lo que indica la importancia 

de llevar a cabo medidas enfocadas en el bienestar integral de los 

colaboradores. 

Palabras claves: Satisfacción laboral, satisfacción con la supervisión, 

satisfacción con el ambiente físico de trabajo y satisfacción con las 

prestaciones recibidas. 
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Abstract 

 Job satisfaction of employees at the security company Prosegur in the city 

of Iquitos, year 2025. 

Martínez Muñoz, Grecia Soledad 

Gomez Mayma, Manuel Enrique 

The purpose of this final thesis report is to analyze the level of job 

satisfaction among employees of the security company PROSEGUR in 

Iquitos during the year 2025. The study in question adopted a quantitative 

approach, with a basic orientation and a simple descriptive level. A non-

experimental and cross-sectional design was used, as the data were 

collected at a single point in time, without manipulating the existing 

conditions or altering the context variables. In order to evaluate the reliability 

of the instrument used, Cronbach's alpha coefficient was used, yielding a 

value of 0.811, which reflects a high degree of internal consistency. 

According to the results, 46.7% of workers report a moderate level of job 

satisfaction, while 36.7% report a high level and 16.7% report a low level. 

These findings allow us to conclude that, although a considerable portion of 

the staff is satisfied with their work environment, there is still a significant 

group with moderate or unfavorable perceptions, indicating the importance 

of implementing measures focused on the overall well-being of employees. 

Keywords: Job satisfaction, satisfaction with supervision, satisfaction with 

the physical work environment, and satisfaction with the benefits received. 
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CAPÍTULO I: MARCO TEÓRICO 

1.1 Antecedentes del estudio 

En la tesis denominada “Satisfacción laboral entre trabajadores 

administrativos y operarios de servicios generales, 2020”, se abordó desde 

un enfoque cuantitativo, descriptiva, diseño no experimental de corte 

transversal. Participaron 223 colaboradores, entre ellos, fueron 173 

operarios y 50 del área administrativa. En la recopilación de datos 

emplearon la escala de satisfacción laboral elaborada por Palma y la 

evaluación se realizó mediante el programa SPSS. Finalmente, los autores 

concluyen que existe satisfacción laboral en la muestra estudiada, 

encontrándose con un nivel “Satisfecho” y “Muy satisfecho”. Asimismo, 

existen diferencias significativas entre trabajadores administrativos 

(sig.0.000) y trabajadores en el ámbito de valoración personal y/o social, 

así como en la relevancia asignada a la tarea; sin embargo, no se 

observaron diferencias significativas en relación con la compensación 

económica ni con el entorno laboral (Machuca, 2020). 

La investigación titulada “Satisfacción laboral en colaboradores de 

entidades públicas y financieras del Perú, 2022”, fue de tipo cuantitativa con 

un diseño descriptivo comparativo. Se incluyó en la muestra a 150 

trabajadores y respecto a la recolección de información se utilizó el 

cuestionario de satisfacción laboral SL-ARG de Alex Ruiz Gómez. Como 

resultado, se identificaron diferencias estadísticamente significativas en las 

dos instituciones, evidenciando una brecha en entre los colaboradores que 

trabajan en el sector estatal y quienes pertenecer al privado (Martínez et 

al., 2022).De este modo, se pudo evidenciar que había una brecha 

significativa en la satisfacción percibida en los dos sectores, lo que resalta 

la importancia de fortalecer las estrategias o políticas de gestión del 

personal.  
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La tesis titulada “Nivel de satisfacción laboral del personal 

administrativo de la Universidad San Gregorio de Portoviejo, 2022”, fue con 

un enfoque cuantitativo, con un diseño descriptivo, no experimental y 

transversal. Se consideró a 114 colaboradores del área administrativa y de 

servicios de la USGP para la muestra y se le administró un cuestionario con 

47 elementos estructurados en cuatro dimensiones: el primero, valoración 

sobre el proceso de evaluación de desempeño; el segundo, satisfacción 

con respecto al trabajo; el tercero, satisfacción con respecto a la unidad de 

trabajo y el cuarto, satisfacción con respecto a la labor de la institución. 

Como conclusión, se estableció que el personal de administración presenta 

un nivel de satisfacción laboral que oscila entre alto y muy alto., resaltando 

en su mayoría las respuestas favorables vinculadas al procedimiento de 

valoración del rendimiento laboral (Fernández & Ruíz, 2022) 

En la tesis titulada “Satisfacción laboral del personal de una empresa 

textil de San Juan de Lurigancho, Lima, 2022”, se basó en el enfoque 

cuantitativo, de tipo aplicada, no experimental y de corte transversal. Con 

30 trabajadores pertenecientes a una empresa textil de San Juan de 

Lurigancho, en Lima como población. Asimismo, la información fue 

recopilada mediante la aplicación de la Escala de Satisfacción Laboral de 

Palma. Como resultado, los investigadores determinaron que las 

dimensiones evaluadas permitieron comprender la realidad del personal en 

cuanto a su nivel de satisfacción, siendo crucial esta información para 

detectar áreas de mejora y optimizar el bienestar laboral en la empresa 

(Arrieta, 2023). De este modo, el estudio en mención brinda información 

valiosa respecto a la satisfacción laboral en el rubro textil, lo que es valiosa 

para detectar posibilidades de mejora específicamente en este tipo de 

empresas. 

En la tesis titulada “Satisfacción laboral en el personal sanitario: Una 

revisión centrada en el liderazgo, 2025”, se fundamentó en una recopilación 

bibliográfica de diversas investigaciones enfocados a examinar la relación 
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entre el liderazgo y la satisfacción laboral en el ámbito de la salud. El 

enfoque se orientó a evaluar la influencia de los diferentes estilos de 

liderazgo sobre el estado emocional, la inspiración y el compromiso del 

personal médico y de enfermería. Finalmente, los autores concluyen que 

los estilos de liderazgo transformacional, de servicio y auténtico se asocian 

positivamente con una mayor satisfacción laboral, mientras que los estilos 

autocráticos y laissez-faire tienden a generar insatisfacción. Se destaca que 

un liderazgo eficaz y adaptado al contexto sanitario resulta fundamental 

para promover un clima laboral confortable y mejorar el desempeño 

organizacional. (Landy & Mora, 2025). Esta investigación, enfatiza en la 

necesidad de implementar adecuadas prácticas directivas para el ámbito 

sanitario. 

 

1.2 Bases teóricas 

 

1.2.1 Satisfacción laboral 

 
Seguidamente, se presentan las conceptualizaciones de la 

satisfacción laboral, así como sus principales enfoques, niveles, factores, 

determinantes y su importancia dentro del ámbito organizacional.  

 

Según Weinert (1985) citado por Katia (2002), la satisfacción laboral 

puede entenderse como el grupo de respuestas emocionales y 

pensamientos que el colaborador expresa frente a su entorno laboral, 

abarcando tanto la parte afectiva como cognitiva y se reflejan en la forma 

de como la persona actúa laboralmente. Por lo que, las conductas que 

adopta son determinantes en esta evaluación. Esta definición subraya que, 

este tipo de satisfacción no solo involucra una percepción de forma racional 

en el ámbito laboral, siendo fundamental tener consideración de factores 

tanto subjetivos como objetivos para analizar el bienestar del empleado.  

Para Robbins (1996) citado por Katia (2002), es la postura que 

mantiene un trabajador respecto a su empleo, de modo que un alto grado 

de satisfacción refleja una percepción positiva hacia su puesto; no obstante, 
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una baja satisfacción significa una actitud negativa, lo cual muestra que la 

satisfacción laboral es la forma de como el colaborador valora su 

experiencia en el trabajo. Este punto de vista resalta que la satisfacción 

laboral se vincula directamente con la actitud del colaborador con su 

trabajo, por ello se constituye como un factor clave de su compromiso 

dentro de la empresa. 

 

Gibson y Otros (1996) citado por Katia (2002), señalan que es 

cuando existe predisposición subjetiva por parte del trabajador respecto a 

sus funciones, reflejando sus apreciaciones sobre los diversos factores del 

entorno laboral como el tipo de liderazgo, la normativa interna, la relación 

sus compañeros, las condiciones del trabajo y los beneficios obtenidos, 

incluyendo otras que también influyen de manera directa en su nivel de 

satisfacción. Esta perspectiva da a conocer que la manera de como el 

trabajador percibe su entorno, impacta directamente en su sentir; así que, 

contar con un clima laboral agradable en la organización es beneficioso 

siempre que se considere tanto lo externo como las concepciones 

subjetivas de los colaboradores. 

 

También, García (2010), plantea que este concepto tiene sus 

cimientos en la Psicología de las Organizaciones comprendida como una 

disciplina científica que trata de entender cómo loa colaboradores conciben 

su labor y el contexto en el que la llevan a cabo, logrando valorar su 

importancia para examinar las actitudes, rendimiento y bienestar de los 

trabajadores. Este autor, recalca lo fundamental que es tener en cuenta la 

experiencia del trabajador en la empresa, puesto que su apreciación incide 

directamente en su estado emocional, conducta, entre otros.  

 

A su vez, Cortez (2021) menciona que la satisfacción laboral se logra 

alcanzar cuando el empleado se siente contento, con motivación y pleno 

con lo que realiza, principalmente si considera que su empleo tiene 

estabilidad, crecimiento profesional y le brinda estabilidad tanto en su vida 
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laboral como personal, lo que le permite creer que tanto sus expectativas 

como sus necesidades son cubiertas en el puesto de trabajo que 

desempeña. Esta definición alude que tener condiciones que favorezcan el 

crecimiento, sentirse valorado y tener equilibrio personal son cruciales para 

que un colaborador se identifique con su empleo y mantenga una actitud 

motivadora.  

 

Asimismo, Bastardo (2014) manifiesta que se evidencia en la actitud 

que tiene el trabajador hacia su propia labor, entendida como una 

evaluación personal sobre su rendimiento, lo que realiza y aspectos físicos 

del lugar, incluyendo los vínculos interpersonales, su relación con los jefes 

y otros aspectos que influencian en la percepción subjetiva del ámbito 

laboral. Esta definición pone énfasis en que más allá de los tangible, la 

actitud diaria del trabajador se ve influenciada por su percepción individual, 

que engloba no solo el aspecto físico, sino también el nivel de interacciones 

sociales que se generan en la organización.  

 

Por otro lado, es posible evaluar el nivel de satisfacción laboral 

mediante el instrumento diseñado por Melia & Peiró (1989), reconocido y 

empleado en estudios organizacionales por su validez, y que considera tres 

dimensiones: 1) Satisfacción con la supervisión, 2) Satisfacción con el 

ambiente físico de trabajo y 3) Satisfacción con las prestaciones recibidas. 

 

1.3 Definición de términos básicos 

Satisfacción laboral. - Se refiere a una sensación agradable que 

experimentan los trabajadores como resultado de las interacciones sociales 

que mantienen dentro del trabajo, conjuntamente a sus creencias y 

aspiraciones profesionales (Peiró et al., 1989). 

 

Satisfacción con la supervisión. - Es la apreciación que tienen los 

empleados respecto a la supervisión de sus superiores, involucra sus 

funciones, constancia de ser supervisados, el respaldo que tienen de ellos 
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y cómo conciben el trato e imparcialidad en la organización (Meliá & Peiró 

1989).  

 

Satisfacción con el ambiente físico del trabajo. -  Es como percibe el 

colaborador a los aspectos estructurales, materiales, ambiente, higiene, 

estado de salubridad y luz del espacio donde realiza sus funciones (Meliá 

& Peiró 1989).  

 

Satisfacción con las prestaciones recibidas. - Es el nivel de conformidad 

del trabajador con respecto al cumplimiento de tratos establecidos en 

normas legales por parte de la empresa, como también al modo en que se 

administran y otorgan los beneficios laborales acordados (Meliá & Peiró 

1989). 
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CAPÍTULO II: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 

 

2.1 Descripción del problema.  

Hoy en día, los resultados y la permanencia de las empresas están 

mayormente ligados a la satisfacción laboral, constituyendo un factor clave 

para su sostenibilidad y funcionamiento; no obstante, es uno de los 

aspectos que con mayor frecuencia se descuida en las empresas (Robbins 

& Judge, 2018). Un ambiente laboral favorable no solo mejora el bienestar 

emocional y psicológico de los colaboradores, sino que también genera un 

compromiso positivo hacia sus actividades, lo que repercute directamente 

en la productividad organizacional (Spector, 2016). A pesar de esto, 

muchas empresas no implementan políticas adecuadas para fomentar un 

clima laboral saludable, provocando que el ambiente de trabajo se torne 

inestable y los colaboradores presenten niveles altos de insatisfacción y 

abandono.  

Este fenómeno está estrechamente vinculado con el estilo de 

liderazgo, los comportamientos de los empleados y la interacción entre 

ellos, así como con la relación que estos establecen con la empresa, los 

recursos y la cultura organizacional (Northouse, 2021). La falta de atención 

a estos factores puede afectar negativamente la eficiencia y desempeño, y 

en consecuencia, la permanencia del talento dentro de la organización 

(Meyer & Allen, 1997). Por tanto, es indispensable comprender que los 

colaboradores representan una parte vital para las organizaciones y que su 

satisfacción es determinante para alcanzar las metas estratégicas 

(Luthans, 2011).  

El ambiente laboral abarca tanto los aspectos físicos como las 

interacciones sociales y el clima organizacional, elementos intangibles que 

inciden significativamente en la conducta y el nivel de responsabilidad de 

los trabajadores (Cameron & Quinn, 2011). La presión constante del 

mercado lleva a muchas organizaciones a priorizar resultados cuantitativos, 

olvidando la relevancia de generar un ambiente que fomente la motivación 
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y bienestar laboral, elementos necesarios para la innovación y la calidad 

del trabajo (Mowday & Steers, 1982).  

Las relaciones laborales, muchas veces subestimadas, son 

determinantes para la calidad del trabajo y el éxito organizacional. El 

descuido de estas relaciones puede generar conflictos, desmotivación y 

pérdida de talento, con impactos diferentes según las características 

individuales de los empleados (Lopez, 2021). Las percepciones y creencias 

que forman los trabajadores sobre su entorno afectan su compromiso y 

comportamiento dentro de la empresa (Meyer & Allen, 1997).  

Factores tangibles como la seguridad, la salubridad, la iluminación y 

la accesibilidad del lugar de trabajo también inciden en la percepción del 

clima laboral, siendo imprescindibles para garantizar un entorno que 

favorezca el desempeño óptimo (Warr, 2007). Además, la relación entre los 

colaboradores y sus supervisores debe caracterizarse por el apoyo y la 

confianza, evitando enfoques excesivamente fiscalizadores que inhiban la 

creatividad y la participación (Northouse, 2021).  

Las crisis en el clima organizacional pueden originarse en decisiones 

mal gestionadas dentro de la empresa, afectando la cohesión interna y el 

rendimiento general (Cameron & Quinn, 2011). En este sentido, mantener 

un flujo de comunicación claro y constante es vital para generar confianza, 

expresar necesidades, planificar capacitaciones y realizar seguimientos 

eficaces que beneficien tanto al personal como a los clientes (Clampitt y 

otros, 2000).  

La evaluación continua del clima laboral y el estudio de los elementos 

que potencian o limitan la productividad permiten diseñar intervenciones 

orientadas a optimizar las condiciones laborales e incentivar el desarrollo 

integral de los colaboradores, contribuyendo al crecimiento sostenido de la 

organización (Armstrong, 2012). En este sentido, contar con un entorno 

físico confortable, seguro y agradable resulta ser clave para mantener un 

ambiente organizacional positivo que contribuya al cumplimiento de las 

metas institucionales (Warr, 2007).  



9 
 

Este estudio se enmarca en la necesidad de comprender y analizar la 

satisfacción laboral en la compañía de seguridad PROSEGUR, con la 

finalidad de detectar oportunidades de mejora y plantear estrategias que 

fortalezcan el bienestar, lo cual impacta en el rendimiento y continuidad del 

capital humano. Por consiguiente, este estudio se orienta en determinar el 

grado de satisfacción laboral de los colaboradores de PROSEGUR en 

Iquitos durante el año 2025, poniendo especial énfasis en tres dimensiones 

clave: la supervisión que reciben, el ambiente físico en el que desarrollan 

sus actividades y las prestaciones laborales que les son otorgadas. 

Además, este análisis permitirá conocer tanto el estado en que se 

encuentra la satisfacción laboral en PROSEGUR como identificar patrones 

o factores internos que influencian en el desempeño de los trabajadores, 

de este modo, los resultados obtenidos serán una base para diseñar y 

aplicar políticas organizacionales más efectivas que fortalecerán el clima 

laboral y los logros organizacionales.    

 

2.2  Formulación del problema. 

2.2.1 Problema general 
 

¿Cuál es el grado de satisfacción laboral que tienen los colaboradores de 

la compañía de seguridad PROSEGUR de la ciudad de Iquitos, año 2025? 

 
2.2.2 Problemas especifico  

 
a) ¿Cuál es el grado de satisfacción laboral con la supervisión que tienen 

los colaboradores de la compañía de seguridad PROSEGUR de la 

ciudad de Iquitos, año 2025? 

 

b) ¿Cuál es el grado de satisfacción laboral con el ambiente físico que 

tienen los colaboradores de la compañía de seguridad PROSEGUR de 

la ciudad de Iquitos, año 2025? 

 

c) ¿Cuál es el grado de satisfacción laboral con las prestaciones recibidas 
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que tienen los colaboradores de la compañía de seguridad PROSEGUR 

de la ciudad de Iquitos, año 2025? 

 

2.3 Objetivos.  

2.3.1 Objetivo general 
 
Analizar el grado de satisfacción laboral que tienen los colaboradores de la 

compañía de seguridad PROSEGUR de la ciudad de Iquitos, año 2025. 

 
2.3.2 Objetivos específicos 

 

a) Identificar el grado de satisfacción laboral con la supervisión que 

tienen los colaboradores de la compañía de seguridad PROSEGUR 

de la ciudad de Iquitos, año 2025. 

b) Identificar el grado de satisfacción laboral con el ambiente físico que 

tienen los colaboradores de la compañía de seguridad PROSEGUR 

de la ciudad de Iquitos, año 2025. 

c) Identificar el grado de satisfacción laboral con las prestaciones que 

tienen los colaboradores de la compañía de seguridad PROSEGUR 

de la ciudad de Iquitos, año 2025. 

 

2.4 Hipótesis 

2.4.1 Hipótesis general. 

 
Existe satisfacción laboral en los colaboradores de la compañía de 

seguridad PROSEGUR de la ciudad de Iquitos, año 2025. 

 
2.4.2 Hipótesis específicas. 

 
Existe satisfacción laboral con la supervisión que tienen los 

colaboradores de la compañía de seguridad PROSEGUR de la ciudad de 

Iquitos, año 2025. 

  

Existe satisfacción laboral con el ambiente físico que tienen los 
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colaboradores de la compañía de seguridad PROSEGUR de la ciudad de 

Iquitos, año 2025.  

 

Existe satisfacción laboral con las prestaciones que tienen los 

colaboradores de la compañía de seguridad PROSEGUR de la ciudad de 

Iquitos, año 2025.  

2.5 Variable 

2.5.1 Identificación de las variables  

 

La variable de este estudio se define como cualitativa o categórica, dado 

que se representa mediante el recuento de texto. Asimismo, se clasifica 

como una variable cualitativa ordinal, debido a que sus categorías 

constituyen atributos que mantienen un orden o jerarquía determinados.  

 

2.5.2 Definición conceptual y operacional 
 

a) Definición conceptual. – Peiró et al. (1989) definen como la sensación de 

bienestar que se genera a partir de las relaciones sociales que los 

colaboradores sostienen dentro del trabajo en concordancia con sus 

principios personales y las aspiraciones que poseen respecto a su 

empleo.  

b) Definición operacional. – Meliá & Peiró (1989) describen la satisfacción 

laboral como un modelo de análisis estructurado en tres dimensiones 

principales, cuya evaluación se efectúa mediante un cuestionario con 

escala tipo Likert compuesta por 12 ítems.  
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2.5.3 Operacionalización de las variables 

 

Tabla N.º 1  

Variables, indicadores e índices del tema de estudio 

Variables Dimensiones Indicadores 
Escala de 
medición 

Satisfacción 
laboral 

1 Satisfacción 
con la 
supervisión.  

1.1 Relación con sus 
superiores 
1.2 Trabajo sujeto a 
supervisión 
1.3 Proximidad y frecuencia 
de supervisión 
1.4 Juzgamiento de tareas 
1.5 Buen trato y equidad 
1.6 Apoyo de superiores. 

Escala Ordinal. 
1 Muy insatisfecho 
2 Bastante 
insatisfecho 
3 Algo insatisfecho 
4 Indiferente 
5 Algo satisfecho 
6 Bastante 
satisfecho 
7 Muy satisfecho 

2 Satisfacción 
con el ambiente 
físico.  

2.1 Objetivos, metas y 
producción 
2.2 Limpieza, higiene y 
salubridad 
2.3 Ergonomía, entorno 
físico y espacio 
2.4 Temperatura. 

3 Satisfacción 
con las 
prestaciones 
recibidas.  

3.1 Cumplimiento de leyes 
laborales 
3.2 Negociación en aspectos 
laborales.  
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CAPÍTULO III: METODOLOGÍA 

 

1.1 Tipo y diseño de investigación 

Tipo de investigación 

 
Se enmarcó dentro del tipo básico, debido a que tuvo como propósito 

expandir el saber teórico disponible y adoptó un enfoque cuantitativo, dado 

que empleó métodos de evaluación estadística y numérica para representar 

la situación analizada. De igual forma, se ubicó en el nivel descriptivo 

simple, puesto que caracterizó de manera ordenada y con exactitud los 

acontecimientos y cualidades propias de la población. 

 

Diseño de investigación 

 
Debido a que la variable no se modificó de manera deliberada, sino 

que se tuvo en cuenta el contexto real para después proceder a su análisis, 

fue no experimental (Hernández et al., 2010). Asimismo, correspondió a un 

tipo transeccional descriptivo, cuyo propósito fue caracterizar la variable de 

investigación (satisfacción laboral) en un escenario y tiempo específico. 

  

Esquema. 

 
 

Dónde: 

 𝑀 = Muestra 

 𝑂 = Observaciones de las variables  

 

3.2 Población y muestra  

Población 

 

Este estudio tomó como población a un grupo finito de 30 

colaboradores pertenecientes a la compañía de seguridad PROSEGUR en 

la ciudad de Iquitos durante el año 2025. 

M                   O 
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id Tipo Cantidad 

1 Administrativos 5 

2 Operativos 25 

 Total 30 
 

 

Muestra 

 
Dado el número reducido de integrantes, la muestra estuvo compuesta por 

todos los miembros de la población, equivalente al 100%.  

 

3.3 Técnicas, instrumentos y procedimientos de recolección de datos 

3.3.1 Técnicas de recolección de datos 

Se aplicó la técnica de la encuesta, la cual consistió en emplear 

procedimientos estructurados que permitieron obtener y analizar 

información de un grupo representativo de la población, con el fin de 

examinar y describir diversas características de interés. 

 

Fuente Técnica Instrumento 

Primaria Encuesta Cuestionario  

 

Instrumentos de recolección de datos 

 
Se aplicó un cuestionario basado en el modelo de Meliá & Peiró (1989), 

diseñado para evaluar la satisfacción laboral. Este instrumento abarca tres 

dimensiones principales: satisfacción con la supervisión, satisfacción con 

el ambiente físico de trabajo y satisfacción con las prestaciones recibidas e 

incluye un total de 12 ítems orientados a diferentes aspectos vinculados al 

ámbito laboral (ver Anexo N.º 2) 
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3.3.2 Procedimientos de recolección 

 

a) En primer lugar, se solicitó al gerente general de la compañía un 

consentimiento informado, con el propósito de contar con la aprobación 

formal para llevar a cabo la recopilación de información. 

b) Seguidamente, se examinó de manera minuciosa el instrumento 

destinado a la obtención de datos, asegurando su adecuación antes de 

proceder con su impresión y posterior aplicación.  

c) Luego, se estableció una nueva coordinación con la gerencia para 

ratificar la autorización y definir con antelación tanto la fecha como 

horario en que se ejecutaría la aplicación del instrumento.   

d) Antes del inicio del proceso, se proporcionaron orientaciones precisas a 

los participantes elegidos, indicándoles la forma correcta de que 

registren sus respuestas conforme a las opciones planteadas en el 

cuestionario.  

e) Finalmente, Fueron escogidas las personas que reunían las condiciones 

necesarias para ser incluidas en la muestra; después, se realizó la 

presentación de la investigación para generar mayor confianza, 

mencionando el objetivo del estudio y se aseguró que la información 

aportada sería tratada con absoluta reserva y anonimato.  

 

3.3.3 Validez y confiabilidad del instrumento de medición 

 

Para la medición de la variable, se empleó el Cuestionario S20/23 de 

Meliá y Peiró (1998) (ver Anexo 2), que incluye 12 ítems cuya composición 

se basa en tres factores: la satisfacción con la supervisión, la satisfacción 

con el ambiente físico de trabajo y la satisfacción con las prestaciones 

recibidas. Asimismo, el instrumento fue verificado mediante el cálculo del 

Alfa de Cronbach, que tuvo un resultado de 0.811, por lo que internamente 

es confiable. 
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3.4 Procesamiento y de análisis de datos. 

Previo al análisis, la información se ha revisado, procesado, 

clasificado, depurado y sistematizado en el programa Excel, luego se 

procede a realizar el análisis con métodos estadísticos, con el uso del 

programa de SPSS versión 26. El uso de tablas y su representación gráfica; 

pero también es factible utilizar gráficos de pie o pastel, también 

denominados gráficos circulares. 

 

Los resultados responden al análisis de confiabilidad de la variable 

y de los objetivos general y específicos. De este modo, se realizó la 

discusión de resultados comparando los datos obtenidos con las 

conclusiones expuestas en las investigaciones incluidas en los 

antecedentes. En base a ello, se desarrollaron las con conclusiones y 

recomendaciones, considerando los objetivos formulados y los hallazgos 

obtenidos.  
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CAPITULO IV: RESULTADOS 

 

4.1 Prueba de confiabilidad 

Tabla N.º 2  

Análisis de confiabilidad variable: Satisfacción laboral 

Alfa de 

Cronbach 

N° de 

elementos 

,811 12 

     Fuente: Creado por el autor 

 

Los resultados del análisis de confiabilidad de la variable "Satisfacción 

laboral" se presentan en la Tabla N°2, calculada con el coeficiente Alfa de 

Cronbach, el cual registró un valor de 0.811 correspondientes a un total de 

12 ítems. Este puntaje muestra una alta consistencia interna, al superar el 

límite mínimo de 0.70, reconocido como el umbral estándar para evaluar la 

fiabilidad de una escala. Por lo que, dicho cuestionario respalda la validez 

del cuestionario aplicado, garantizando que todos los ítems puedan medir 

coherentemente la variable de estudio. 

4.2 Estadística descriptiva por objetivos 

 

4.2.1 Objetivo general 

Tabla N.º 3  

Satisfacción laboral de los trabajadores de la compañía de seguridad 

Prosegur, Iquitos 2025 

 Trabajadores Porcentaje 

 

Baja 5 16,7 

Regular 14 46,7 

Alta 11 36,7 

Total 30 100,0 

Fuente: Creado por el autor 
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Gráfico N.º 1  

Categoría Satisfacción laboral de los trabajadores de la compañía 

Prosegur, Iquitos 2025 

 
 

Fuente: Tabla N.º 3 

 

Con respecto al objetivo general, los datos presentados en la tabla N.º 3 y 

gráfico N.º 1 indican que la mayor proporción de participantes expresan una 

satisfacción laboral regular, alcanzado el 46,7% del total; en segundo lugar, 

un 36.7% que manifiesta una alta satisfacción, mientras que el 16,7 % 

restante reportó un nivel bajo. Estos hallazgos revelan que, aunque una 

parte importante del personal mantiene una percepción positiva de su 

entorno laboral, aún existe un grupo significativo con percepciones 

intermedias o desfavorables, lo cual representa un aspecto clave a 

considerar para implementar acciones enfocadas a garantizar un clima de 

trabajo armonioso para los colaboradores de PROSEGUR. Este panorama 

revela que el grado de satisfacción laboral en la compañía está en una 

situación de equilibrio inestable, donde las percepciones positivas 

coexisten con áreas que necesitan atención prioritaria.  
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4.2.2 Objetivos específicos 

Tabla N.º 4  

Satisfacción con la supervisión de los trabajadores de la compañía de 

seguridad Prosegur, Iquitos 2025 

 Trabajadores Porcentaje 

 

Baja 5 16,7 

Regular 14 46,7 

Alta 11 36,7 

Total 30 100,0 

Fuente: Creado por el autor 

 

Gráfico N.º 2   

Satisfacción con la supervisión de los trabajadores de la compañía Prosegur, 

Iquitos 2025 

 
 

 

Fuente: Tabla N.º 4 

 

Respecto al primer objetivo específico, en la tabla N.º 4 y el gráfico N.º 2 se 

muestra que el 46,7% de los participantes se ubica en un nivel regular, 

seguido por un 36,7% que reporta un alto grado de satisfacción y un 16.7% 
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que manifiesta un nivel bajo. Esta tendencia sugiere que, aunque una parte 

importante del personal se siente moderadamente conforme con la 

supervisión recibida, aún existen oportunidades de mejora que fortalezcan 

la comunicación, el liderazgo y la interacción entre supervisores y 

colaboradores, con el fin de generar un clima laboral agradable, más 

colaborativo y eficiente en PROSEGUR. Así, el análisis de estos resultados 

permite inferir que la supervisión en la compañía cumple parcialmente con 

las expectativas de los trabajadores, pero no se consolida como un factor 

plenamente motivador; por ende, esto podría deberse los diferentes estilos 

de liderazgo, a la falta de retroalimentación continua o la ausencia de 

estrategias que permitan reconocer y valorar el desempeño individual.  
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Tabla N.º 5  

Satisfacción con el ambiente de los trabajadores de la compañía de 

seguridad Prosegur, Iquitos 2025 

 Trabajadores Porcentaje 

 

Baja 3 10,0 

Regular 15 50,0 

Alta 12 40,0 

Total 30 100,0 

          Fuente: Creado por el autor 

 

Gráfico N.º 3  

Categoría de la satisfacción con el ambiente de los trabajadores de la 

compañía de seguridad Prosegur, Iquitos 2025 

 

 

 

Fuente: Tabla N.º 5  

 

En relación con el segundo objetivo específico, los datos presentados en la 

tabla N.º 5 y gráfico N.º 3 evidencian que el 50,0 % de los participantes 

presentan una satisfacción regular con el ambiente físico de trabajo, 
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seguido por un 40,0 % que declara un alto grado de conformidad y un 10,0 

% que expresa una baja satisfacción. Estos hallazgos indican que, si bien 

una parte considerable del personal considera aceptable su entorno laboral, 

aún existe margen para implementar mejoras que incremente una visión 

favorable del especio de trabajo, pudiendo impactar positivamente en 

equilibrio personal y productividad dentro de PROSEGUR. Asimismo, estos 

resultados sugieren que el entorno laboral físico cumple con los requisitos 

mínimos para que los trabajadores lleven a cabo sus labores, pero no 

necesariamente incentiva el máximo desempeño ni genera una experiencia 

laboral completamente satisfactoria. Por lo que, algunos elementos como 

la iluminación, ventilación o mantenimientos de los espacios podrían estar 

influyendo.   
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Tabla N.º 6  

Satisfacción con las prestaciones recibidas de los trabajadores de la 

compañía de seguridad Prosegur, Iquitos 2025 

 Trabajadores Porcentaje 

 

Baja 5 16,7 

Regular 16 53,3 

Alta 9 30,0 

Total 30 100,0 

           Fuente: Creado por el autor 

 

Gráfico N.º 4  

Categoría de la satisfacción con las prestaciones recibidas de los 

trabajadores de la compañía de seguridad Prosegur, Iquitos 2025 

 
 

Fuente: Tabla N.º 6 

 

Referente al tercer objetivo específico, en la Tabla N.º 6 y Gráfico N.º 4 se 

puede apreciar que una proporción significativa de los participantes, con un 

53,3 %, presenta una satisfacción regular respecto a las prestaciones 

recibidas; seguido de un 30,0 % que expresa una alta satisfacción y un 16,7 

% que manifiesta una baja satisfacción. Esta distribución sugiere que, 
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aunque una parte importante del personal valora de manera aceptable los 

beneficios otorgados por la institución, todavía existe un sector que percibe 

estas prestaciones como insuficientes, lo cual podría incidir negativamente 

en su motivación y nivel de compromiso laboral dentro de PROSEGUR. 

Asimismo, estos datos permiten inferir que las prestaciones actuales 

cumplen con cubrir ciertos estándares básicos, pero no generan un valor 

agregado suficiente para promover la satisfacción plena de los 

trabajadores; por consiguiente, aspectos como la equidad en la distribución 

de beneficios, su actualización o la inclusión de incentivos no 

necesariamente monetarios podrían incidir de forma positiva en la 

percepción del personal. 
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4.3 Prueba de hipótesis 

 Se llevaron a cabo las pruebas de hipótesis correspondientes a los 

indicadores de satisfacción laboral de la compañía de seguridad 

PROSEGUR, ubicada en la ciudad de Iquitos, durante el año 2025.  

Primera prueba:  Probar estadísticamente si hay satisfacción laboral con 

   la supervisión de los colaboradores de la compañía de 

   seguridad PROSEGUR de la ciudad de Iquitos, año  

   2025.  

Segunda prueba:  Probar estadísticamente si hay satisfacción laboral con 

   el ambiente físico que tienen los colaboradores de la 

   compañía de seguridad PROSEGUR de la ciudad de 

   Iquitos, año 2025.  

Tercera prueba:  Probar estadísticamente si hay satisfacción laboral con 

   las prestaciones de los colaboradores de la compañía 

   de seguridad PROSEGUR de la ciudad de Iquitos, año 

   2025. 
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Primera prueba de hipótesis. 

 En cuanto a la satisfacción laboral con la supervisión de los 

colaboradores de la compañía de seguridad PROSEGUR de la ciudad de 

Iquitos, año 2025. 

Tabla N.º 7  

Primera prueba de hipótesis 

Satisfacción con la supervisión M 𝜎 

Relaciones personales con sus superiores. 5.70 1.15 

Supervisión que ejercen sobre usted 5.63 1.10 

Proximidad y frecuencia con que es supervisado 5.83 0.79 

Forma en que sus supervisores juzgan su tarea 5.70 0.99 

 "Igualdad" y "justicia" de trato que recibe de su empresa 6.03 0.76 

Apoyo que recibe de sus superiores 6.13 0.78 

Promedio 5.84 0.93 

Escala de respuestas: 1 (Muy insatisfecho), 7 (Muy satisfecho) 

Donde: M= Media y 𝜎 = Desviación estándar 

 

1. Definición de la 𝐻0 y la 𝐻1: 

Hipótesis nula 𝐻0: U > 6.00  Existe satisfacción laboral con la 

supervisión que tienen los colaboradores de la compañía de seguridad 

PROSEGUR de la ciudad de Iquitos, año 2025. 

Hipótesis alterativa 𝐻1: U ≤ 6.00  No existe satisfacción laboral con 

la supervisión que tienen los colaboradores de la compañía de seguridad 

PROSEGUR de la ciudad de Iquitos, año 2025. 

2. Significancia (α): 0.05. Corresponde a la probabilidad de rechazar la 

hipótesis siendo esta verdadera. 

3. GL: 30 – 1 = 29, es equivalente a los grados de libertad obtenidos al 

restar una unidad al total de participantes.  
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4. Estadístico de prueba: 

𝑡 =  
𝑥̅ −  𝑢

𝑆
√𝑛

⁄
 

4.1 Criterio de decisión 

 

Cálculo del valor de 𝑡 : 

𝑡 =  
5.84 −  6.00

0.93
√30

⁄
=  −0.94 

Dado que -0.94 se encuentra fuera de la zona de rechazo. 

 

4.2  Decisión e interpretación  

 Se acepta la hipótesis nula, lo que indica que los 

colaboradores de la compañía de seguridad PROSEGUR, en la 

ciudad de Iquitos durante el año 2025, presentan satisfacción laboral 

respecto a la supervisión recibida. 
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 Respecto a la satisfacción laboral con el ambiente físico que tienen 

los colaboradores de la compañía de seguridad PROSEGUR de la ciudad 

de Iquitos, año 2025. 

Tabla N.º 8  

Segunda prueba de hipótesis 

Satisfacción con el ambiente físico de trabajo M 𝜎 

Objetivos, metas y tasas de producción que debe alcanzar. 6.00 0.64 

Limpieza, higiene y salubridad de su lugar de trabajo. 6.10 0.88 

Entorno físico y el espacio de que dispone en su lugar de 

trabajo. 

6.03 0.72 

Temperatura de su local de trabajo. 5.80 1.13 

Promedio 5.98 0.84 

Escala de respuestas: 1 (Muy insatisfecho), 7 (Muy satisfecho) 

Donde: M= Media y 𝜎 = Desviación estándar 

 

1. Definición de la 𝐻0 y la 𝐻1: 

𝐻0: U > 6.00  Existe satisfacción laboral con el ambiente físico que 

tienen los colaboradores de la compañía de seguridad PROSEGUR de la 

ciudad de Iquitos, año 2025. 

𝐻1: U ≤ 6.00  No existe satisfacción laboral con el ambiente físico 

que tienen los colaboradores de la compañía de seguridad PROSEGUR de 

la ciudad de Iquitos, año 2025. 

2. Significancia (α): 0.05. Corresponde a la probabilidad de rechazar la 

hipótesis siendo esta verdadera. 

 

3. GL: 30 – 1 = 29, es equivalente a los grados de libertad obtenidos al 

restar una unidad al total de participantes. 
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4. Estadístico de prueba: 

𝑡 =  
𝑥̅ −  𝑢

𝑆
√𝑛

⁄
 

4.1 Criterio de decisión 

 

Cálculo del valor de 𝑡 : 

𝑡 =  
5.98 −  6.00

0.84
√30

⁄
=  −0.13  

Dado que -0.13 se encuentra fuera de la zona de rechazo. 

 

4.2  Decisión e interpretación 

 Se acepta la hipótesis nula, lo que indica que los 

colaboradores de la compañía de seguridad PROSEGUR en la 

ciudad de Iquitos, durante el año 2025, presentan un nivel 

satisfactorio de conformidad con el ambiente físico en su lugar de 

trabajo. 
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Referente a la satisfacción laboral con las prestaciones de los 

colaboradores de la compañía de seguridad PROSEGUR de la ciudad de 

Iquitos, año 2025. 

Tabla N.º 9  

Tercera prueba de hipótesis 

Satisfacción con las prestaciones recibidas M 𝜎 

Grado en que su empresa cumple el convenio, las 

disposiciones y leyes laborales. 

6.37 0.67 

Forma en que se da la negociación en su empresa sobre 

aspectos laborales. 

6.13 0.68 

Promedio 6.25 0.68 

Escala de respuestas: 1 (Muy insatisfecho), 7 (Muy satisfecho) 

Donde: M= Media y 𝜎 = Desviación estándar  

 

1. Definición de la 𝐻0 y la 𝐻1: 

𝐻0: U > 6.00  Existe satisfacción laboral con las prestaciones que 

tienen los colaboradores de la compañía de seguridad PROSEGUR de la 

ciudad de Iquitos, año 2025. 

𝐻1: U ≤ 6.00  No existe satisfacción laboral con las prestaciones que 

tienen los colaboradores de la compañía de seguridad PROSEGUR de la 

ciudad de Iquitos, año 2025. 

2. Significancia (α): 0.05. Corresponde a la probabilidad de rechazar la 

hipótesis siendo esta verdadera. 

 

3. GL: 30 – 1 = 29, es equivalente a los grados de libertad obtenidos al 

restar una unidad al total de participantes. 

4. Estadístico de prueba: 

𝑡 =  
𝑥̅ −  𝑢

𝑆
√𝑛

⁄
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4.1 Criterio de decisión 

 

Cálculo del valor de 𝑡 : 

𝑡 =  
6.25 −  6.00

0.68
√30

⁄
= 2.01 

Dado que 2.01 se encuentra fuera de la zona de rechazo. 

4.2 Decisión e interpretación 

 Se toma la decisión de aceptar la hipótesis nula, lo que indica 

que los colaboradores de la compañía de seguridad PROSEGUR en 

la ciudad de Iquitos, durante el año 2025, muestran satisfacción 

laboral en cuanto a las prestaciones otorgadas. 
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CAPÍTULO V: DISCUSIÓN, CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 

DISCUSIÓN 

Al contrastar con investigaciones previas, nuestra investigación sobre 

la satisfacción laboral de los colaboradores de la compañía de seguridad 

PROSEGUR de la ciudad de Iquitos, durante el año 2025, refleja una 

tendencia similar en un marco más amplio. (Machuca, 2020) registró grados 

de satisfacción que oscilaron entre “Satisfecho” y “Muy satisfecho” en 

trabajadores administrativos y operarios, con diferencias en reconocimiento 

y significado de la tarea; de manera parecida, en PROSEGUR predominan 

niveles medios de satisfacción con un porcentaje considerable de 

percepción positiva, sugiriendo influencia de factores específicos del 

trabajo. (Martínez et al., 2022) reportaron diferencias entre sectores público 

y privado en Perú, coincidiendo con que PROSEGUR, empresa privada, 

presenta niveles superiores a los críticos del sector público. (Fernández & 

Ruíz, 2022) hallaron altos niveles de satisfacción en personal universitario, 

especialmente por la evaluación del desempeño, mientras que en 

PROSEGUR la satisfacción es mayormente regular, indicando 

oportunidades para mejorar procesos internos. (Arrieta, 2023) destacó la 

importancia de conocer dimensiones específicas para fortalecer el 

bienestar, aspecto que coincide con nuestro estudio.  

También, es importante mencionar que, aunque la compañía 

PROSEGUR presenta niveles de satisfacción laboral ciertamente 

moderados, queda una parte potencial significativa para instaurar medidas 

enfocadas a reforzar la visión de estos colaboradores. En este sentido, la 

comparación con otros estudios en diversos contextos y rubros fortalece la 

necesidad de implementar las intervenciones a las características de cada 

tipo de organización, teniendo en cuenta elementos como los 

reconocimientos, incentivos, entre otros. 

Asimismo, se pudo constatar que en nuestro país hay diferencias 

significativas entre la parte pública y privada, especialmente por sus 
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dinámicas laborales y creencias culturales lo que incluye de manera directa 

en dicha satisfacción. De este modo, detectar áreas determinadas para 

mejorar el bienestar laboral puede ser gran importancia cuando se requiere 

consolidar el compromiso y potenciar la productividad en la compañía, lo 

cual se enmarca con las sugerencias que brindan las recientes 

investigación en cuanto a talento humano.  

Por último, (Landy & Mora, 2025) resaltaron que los estilos de 

liderazgo transformacional tienen un efecto positivo en la satisfacción 

laboral, fomentando el trabajo más colaborativo y entusiasta. Esto revela 

que el reforzamiento de las competencias de liderazgo en PROSEGUR 

mejoraría tanto la percepción como el rendimiento y compromiso de los 

trabajadores. Por ende, implementar programas formativos en este aspecto 

podría ser un método efectivo para aprovechar las áreas de oportunidad.  

En conjunto, los antecedentes mencionados establecen nuestros 

hallazgos dentro de un marco multidimensional que integra distintos 

aspectos entre ellos: organizacionales, culturales y de gestión del talento. 

Por consiguiente, identificar y abordar los factores específicos que influyen 

en la satisfacción laboral ayuda a instaurar estrategias planificadas 

eficientes y de acuerdo a realidad de la compañía de seguridad 

PROSEGUR. De esta manera, se puede estimular un clima organizacional 

sano que beneficie la retención del personal, incremente el rendimiento 

laboral y permita lograr los objetivos o metas de la empresa.  
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CONCLUSIONES 

Referente al grado de satisfacción laboral en general, el 46,7 % de los 

colaboradores de PROSEGUR en Iquitos durante el año 2025 manifiesta 

una satisfacción regular, el 36,7 % alta satisfacción y el 16,7 % baja 

satisfacción. Esta distribución muestra que, si bien existe un grupo 

considerable de trabajadores conformes con su entorno laboral, una 

proporción significativa aún presenta percepciones intermedias o 

desfavorables, lo cual podría impactar en su desempeño y compromiso. 

Respecto a los objetivos específicos: 

1. En cuanto a la supervisión, el 46,7 % indica estar moderadamente 

satisfecho, el 36,7 % muy satisfecho y el 16,7 % poco satisfecho. 

Algunos colaboradores señalaron que, en ciertos casos, los 

supervisores no comprenden del todo las dificultades que pueden surgir 

durante las jornadas laborales, lo que genera tensiones y afecta el 

cumplimiento de sus objetivos. 

2. Respecto al ambiente físico, el 50 % considera que es aceptable, el 40 

% lo valora positivamente y un 10 % lo percibe de forma negativa. Si 

bien el entorno laboral es en general funcional, aún hay margen de 

mejora para optimizar las condiciones físicas y brindar mayor 

comodidad. 

3. Finalmente, en relación con las prestaciones, el 53,3 % de los 

trabajadores reporta una satisfacción regular, el 30 % alta y el 16,7 % 

baja. Algunos empleados consideran que los beneficios recibidos son 

limitados en comparación con sus expectativas y esfuerzo, lo que puede 

repercutir en su motivación y sentido de pertenencia institucional. 
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Recomendaciones 

Con el propósito de mejorar el nivel general de satisfacción laboral en 

PROSEGUR Iquitos, se propone implementar un plan integral de bienestar 

laboral que incluya encuestas periódicas para monitorear la satisfacción, 

talleres de motivación y desarrollo personal, así como espacios de diálogo 

entre trabajadores y directivos. Esta estrategia permitirá identificar 

oportunamente áreas críticas, fortalecer la comunicación interna y 

promover un clima organizacional más positivo, favoreciendo así la 

retención y el compromiso del personal. 

Respecto a los objetivos específicos: 

1. Se sugiere capacitar a los supervisores en habilidades de liderazgo 

empático y resolución de conflictos, para que exista una supervisión 

más cercana y comprensiva que considere las particularidades y retos 

del día a día laboral. Además, incorporar vías de comunicación fluidas 

y retroalimentación constante entre supervisores y colaboradores puede 

contribuir a mejorar la relación laboral y disminuir percepciones 

negativas. 

2. Es recomendable realizar una evaluación detallada del entorno físico de 

trabajo para identificar áreas que requieran mejoras, tales como 

iluminación, ventilación, mobiliario y espacios comunes. 

Posteriormente, desarrollar un plan de adecuación progresiva que 

priorice los aspectos que impactan directamente en la comodidad y 

seguridad del personal, con el fin de elevar la percepción positiva del 

ambiente físico y su efecto en el bienestar y productividad. 

3. Para optimizar la satisfacción con las prestaciones, se aconseja revisar 

y actualizar las políticas de beneficios, incluyendo alternativas 

adaptables que se ajusten a los requerimientos y expectativas de los 

colaboradores, como programas de incentivos, salud ocupacional, 

capacitación continua y reconocimiento al desempeño. Además, 

transmitir con precisión y apertura los beneficios disponibles fortalecerá 

la percepción positiva y la motivación de los trabajadores.  
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Anexos 

Anexo 1: Matriz de consistencia 

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLE INDICADOR         INDICES 

PROBLEMA  GENERAL  
 
¿Cuál es el grado de satisfacción 

laboral que tienen los 
colaboradores de la compañía de 
seguridad PROSEGUR de la 

ciudad de Iquitos, año 2025? 
 

PROBLEMAS ESPECÍFICOS  

 
¿Cuál es el grado de satisfacción 
laboral con la supervisión que 

tienen los colaboradores de la 
compañía de seguridad 
PROSEGUR de la ciudad de 

Iquitos, año 2025? 
 
¿Cuál es el grado de satisfacción 

laboral con el ambiente físico que 
tienen los colaboradores de la 
compañía de seguridad 

PROSEGUR de la ciudad de 
Iquitos, año 2025? 
 

¿Cuál es el grado de satisfacción 
laboral con las prestaciones que 
tienen los colaboradores de la 

compañía de seguridad 
PROSEGUR de la ciudad de 
Iquitos, año 2025? 

OBJETIVO  GENERAL  
 

Analizar el grado de satisfacción 

laboral que tienen los colaboradores 
de la compañía de seguridad 
PROSEGUR de la ciudad de Iquitos, 

año 2025. 
. 

 

OBJETIVOS ESPECÍFICOS  
 
Identificar el grado de satisfacción 

laboral con la supervisión que 
tienen los colaboradores de la 
compañía de seguridad 

PROSEGUR de la ciudad de 
Iquitos, año 2025 

 

Identificar el grado de satisfacción 
laboral con el ambiente físico que 
tienen los colaboradores de la 

compañía de seguridad 
PROSEGUR de la ciudad de 
Iquitos, año 2025. 

 
Identificar el grado de satisfacción 
laboral con las prestaciones que 

tienen los colaboradores de la 
compañía de seguridad 
PROSEGUR de la ciudad de 

Iquitos, año 2025. 

HIPOTESIS GENERAL  
 
Existe satisfacción laboral en 

los colaboradores de la 
compañía de seguridad 
PROSEGUR de la ciudad de 

Iquitos, año 2025. 
 
HIPOTESIS ESPECÍFICAS  

Existe satisfacción laboral con 
la supervisión de los 

colaboradores de la compañía 
de seguridad PROSEGUR de 
la ciudad de Iquitos, año 2025. 

 
Existe satisfacción laboral con 
el ambiente físico que tienen 

los colaboradores de la 
compañía de seguridad 
PROSEGUR de la ciudad de 
Iquitos, año 2025. 

 
Existe satisfacción laboral con 
las prestaciones de los 

colaboradores de la compañía 
de seguridad PROSEGUR de 
la ciudad de Iquitos, año 2025. 

Satisfacción 

laboral 

1 Satisfacción 
con la 
supervisión.  

1.1 Relación con sus 
superiores 
1.2 Trabajo sujeto a 

supervisión 
1.3 Proximidad y 
frecuencia de supervisión 

1.4 Juzgamiento de tareas 
1.5 Buen trato y equidad 
1.6 Apoyo de superiores. 

2 Satisfacción 

con el 
ambiente 
físico. 

 

2.1 Objetivos, metas y 
producción 

2.2 Limpieza, higiene y 
salubridad 
2.3 Ergonomía, entorno 

físico y espacio 
2.4 Temperatura.  

 
3 Satisfacción 
con las 

prestaciones 
recibidas 

 
3.1 Cumplimiento de leyes 

laborales 
3.2 Negociación en 

aspectos laborales. 
 



 

Anexo 2: Cuestionario S20/23 

Cuestionario S 20/23 de Meliá & Peiró (1989). 
Instrumento de medición con coeficientes de validación y fiabilidad apreciables 

para su aplicación. 
 

Estimado Señor (a): 

El presente cuestionario es parte de una investigación que tiene por finalidad evaluar la 
tesis titulada: “Satisfacción laboral de los colaboradores de la compañía de seguridad 
PROSEGUR de la ciudad de Iquitos, año 2025”. La encuesta es totalmente confidencial 
y anónima, por lo cual le agradeceremos ser los más sincero posible. Instrucciones: Lea 
atentamente y marque con una X en el casillero de su preferencia del ítem 
correspondiente. 
 
Para evaluar las variables, marcar con una “x” en el casillero correspondiente según a 
los siguientes criterios: 

 

TEMS CUESTIONARIO S20/23 
1
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Satisfacción con la supervisión 
1. Las relaciones personales con sus superiores.        

2. La supervisión que ejercen sobre usted.        

3. La proximidad y frecuencia con que es supervisado.        

4. La forma en que sus supervisores juzgan su tarea.        

5. La "igualdad" y "justicia" de trato que recibe de su 
empresa. 

       

6. El apoyo que recibe de sus superiores.        

Satisfacción con el ambiente físico de trabajo 

7. Los objetivos, metas y tasas de producción que debe 
alcanzar. 

       

8. La limpieza, higiene y salubridad de su lugar de trabajo.        

9. El entorno físico y el espacio de que dispone en su lugar 
de trabajo. 

       

10. La temperatura de su local de trabajo.        

Satisfacción con las prestaciones recibidas 

11. El grado en que su empresa cumple el convenio, las 
disposiciones y leyes laborales. 

       

12. La forma en que se da la negociación en su empresa 
sobre aspectos laborales. 

       

 

 

 

 



 

Anexo 3: Consentimiento otorgado 

 

 

 




