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RESUMEN

La presente investigacion tiene como objetivo conocer el nivel de
asociacion que existe entre los tipos de personalidad y la satisfaccién laboral en
los colaboradores de la empresa G4S Perd, Lima Metropolitana en el 2018, el
disefié es de una investigacion no experimental, de corte transversal que tuvo un
grupo muestral de 114 colaboradores, a quienes se les aplico; el test de Hans
Jurgen Eysenck para determinar el tipo de personalidad al que pertenecen los
colaboradores, y en paralelo a ello se les aplic6 el test de Satisfaccion laboral de
Sonia Palma Carrillo. Siguiendo la hipétesis planteada para el estudio, que
propone que existe relacion entre la personalidad y la satisfaccién laboral. A partir
de la contrastacién de la hip6tesis por medio de la prueba de contingencias se
pudo conocer la asociacion que existe entre cada uno de los tipos de personalidad
propuestos en el marco teorico y los niveles de satisfaccion laboral. Por lo tanto,
se puede evidenciar que la hip6tesis en mencién es parcialmente verdadera,
puesto que, no existe relacién propiamente dicha entre ambas variables, sino mas
bien existe una asociacion entre los tipos de personalidad y los niveles de

satisfaccion laboral.

Palabras Clave: Personalidad, satisfaccion laboral colaboradores
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ABSTRACT

The present research has as lens to know the level of association that exists
among the personal’s types and the job satisfaction in the collaborators of the
company G4S Peru, Lima metropolitan in 2018. For it designed a not experimental
research of transverse cut, that had a shows group of 114 collaborators, to which
Hans Jurgen Eysenck's test was applied to determine the personal’s type to which
the collaborators belong, and parallel to it there, was applied to them the Sonia
Palma’s job Satisfaction test. Following the hypothesis raised for the study, which
that proposes, that exists relation between the personality and the job satisfaction.
After the contrast of the hypothesis by means of the contingency’s test, it was
possible to know the association that exists between each of the personal’s types
proposed in the theoretical framework and the levels of job satisfaction. Therefore,
it is possible to check that the hypothesis in mention is partially real, since, relation
in strict sense does not exist between both variables, but rather an association

exists between the personal’s types and the levels of labor satisfaction.

Key word personality, jab satisfaction and collaborators
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INTRODUCCION

La presente investigacion tiene como proposito determinar la relacion que
existe entre la personalidad y la satisfaccion laboral en los colaboradores de la
empresa G4S Peru de Lima Metropolitana. Es decir, el trabajo busca analizar los
factores de la personalidad de los colaboradores de la empresa G4S Peru de Lima
Metropolitana, siguiendo el modelo bifactorial de la personalidad de Jurguen
Eysenk. Luego, en funcion de ello, determinar el nivel de satisfaccion laboral
asociado a cada uno de los factores de la personalidad. Asimismo, a partir de los
resultados de esta investigacion, los investigadores han considerado necesario
proponer algunas recomendaciones tales como la adopcion de mecanismos mas
eficientes que permitan elegir colaboradores con personalidades extrovertidas y
reduzcan el ingreso de colaboradores neuroticos y psicoticos. De igual manera,
gue el equipo de recursos humanos, adopte estrategias para incrementar la

extroversion en los colaboradores que forman parte de la empresa.

En este sentido, los investigadores a partir de la observacion de esta
situacion de insatisfaccién laboral en los colaboradores de la empresa G4S Peru,
gue presentan rasgos de personalidad muy marcados para la tarea que
desempeiian, dada la naturaleza del servicio que brinda la empresa, dedicada a
dar seguridad a diversas organizaciones, en distintas modalidades, con el afan de
salvaguardar la vida de sus clientes y la integridad de su patrimonio. Los
investigadores han podido notar insatisfaccion en los colaboradores respecto de
su trabajo y de la relacion con la empresa, acentuandose este problema en la
relacion entre el colaborador y las condiciones de trabajo que la organizacion les
ofrece. Esta insatisfaccidon en los colaboradores dificulta realizar un 6ptimo
servicio en las empresas donde trabajan y considerando el area en el que
desemperfian sus tareas se incrementa el riesgo, tanto para el mismo colaborador
y sobre todo para los clientes a quienes brindan seguridad. Es por ello, que el
problema tiene importancia analizarlo y a partir de ello proponer estrategias y
mecanismos para reducir la insatisfaccion laboral en la empresa G4S Peru, y que

pueda ser extensivo considerar el problema en otras empresas similares.
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La presente investigacion sigue un enfoque cuantitativo, utilizé un disefio no
experimental transversal, ya que no se modific6 ninguna de las variables de
estudio y la informacién se recogié en un solo momento. La poblacién con la que
se conto fueron 127 colaboradores de la empresa de Seguridad G4S Peru de la
sede de Lima Metropolitana de su Centro de Capacitaciones ubicada en
Chorrillos, se tom6 una muestra que comprendié a 114 colaboradores. Para
recoger la investigacion se utilizé la técnica de pruebas psicométricas, que de
acuerdo con las variables se aplic el test de satisfaccion laboral de Sonia Palma
Carrillo y el test de personalidad de Hans Jurgen Eysenck y para el procesamiento
de la informacion se utilizé el procesador estadistico SPSS24 y para determinar
el nivel de asociacion de las variables se utilizé la prueba estadistica de Chi

cuadrada

El trabajo de investigacion esta estructurado en 5 capitulos que comprenden

todo el proceso de investigacion

En el primer capitulo se desarroll6 el planteamiento del problema en la que
se preciso las preguntas que dan origen a la investigacion y en correlaciéon a ello

se plantearon los objetivos que centran la investigacion.

En el segundo capitulo se desarrollan los antecedentes en las que se
sustenta el presente estudio. Luego se desarrolla las bases tedricas y los
principales principios, modelos tedricos y conceptos fundamentales que le dan el

sustento cientifico al estudio.

En el tercer capitulo se formulan las hipoétesis, que sefialan que existe
relacion entre la personalidad y la satisfaccion laboral; luego se describe la
metodologia, la poblacion las técnicas de investigacion, los instrumentos

utilizados y la prueba estadistica.

En el cuarto capitulo, se presentan los resultados, desde un nivel descriptivo
de la poblacién, las pruebas de normalidad, hasta las pruebas estadisticas
correspondientes.
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En el quinto capitulo se analiza cada uno de los resultados precisando en

gue la personalidad mas que variable es un constructo.

En el capitulo seis se presentan 5 conclusiones asociados a las hipoétesis del
estudio.

Y finalmente en el séptimo capitulo el estudio recomienda que los niveles de
estabilidad y extroversion, son los factores de personalidad idéneo para

desarrollar trabajos en empresas como G4S Perd,

XiX



. PROBLEMA DE INVESTIGACION
1.1. Planteamiento del Problema

En la actualidad se ha incrementado el interés por el estudio de la
personalidad, sus factores o estilos, de como esta variable influye en el ambiente
laboral lo que conocemos como clima organizacional, la buena convivencia, pero

por lo general se la relaciona con la satisfaccion laboral.

La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), es un organismo
especializado de las Naciones Unidas que se ocupa de los asuntos relativos al
trabajo y las relaciones laborales, brinda recomendaciones para que toda las
instituciones publicas y privadas puedan proteger a sus colaboradores y reducir
los riesgos de la salud ocupacional y tengan una percepcion de la satisfaccion
laboral aceptable, Como es sabido en nuestro contexto nacional; estos riesgos
han sido explicados y clasificados en el manual de salud ocupacional,(MINSA,
2015) en el que se especifican que los riesgos laborales pueden desencadenar
dafos a la salud fisica y mental.

En este sentido, diversos estudios afirman que el desempefio laboral,
productividad o rendimiento del colaborador depende de aquellos factores
relacionados con el ambiente laboral, pero también depende en suma, de las
variables personales del colaborador, puesto que esta variable influye en su
proceso de interaccion con la empresa en todos los escenarios y circunstancias.
Es por ello, que al relacionarla con la variable personalidad resulta importante y
puede contribuir en conocer ciertos tipos o factores de la personalidad y su

relacion con las variables laborales.(Schmidt, y otros, 2010)

En el Pera algunos estudios referentes a la personalidad consignan algunos
factores que tienen que ver con la mayor estabilidad emocional, y ello, también
tiene que ver con una mejor integracion del colaborador a la organizacion; de
modo que, la estabilidad emocional permite mejorar su productividad, en tanto que
otros estilos como los extrovertidos suelen ser espontaneos y su misma dinamica
de interaccion con en el ambiente laboral y la relacion con respecto a los

propositos de la organizacion suelen ser mas distantes. Igualmente, respecto a
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sus proyectos personales, no son claros, reflejan también una respuesta poco

consistente en el proceso de socializacion.

En este sentido, la interaccidbn en un ambiente laboral y mas cuando el
ambiente de trabajo presenta algunas dificultades como presion, resultados,
calidad, entre otros factores, se ven influenciados por el estilo de personalidad del
colaborador. Es una realidad que la personalidad influye en el desempefio, y esta
a su vez en la satisfaccion laboral del personal de colaboradores. La vida plena
del mismo tiene relacion en el trabajo. Es por ello, que conocer de cerca esta
situacion favoreceria en el disefio de capacitaciones y estrategias de intervencién

organizacional.

A nivel nacional se han realizado estudios al respecto, unos han tenido que
ver con la motivacién y la satisfaccién laboral, otros con la personalidad, aunque
son pocos los trabajos respecto de la satisfaccion laboral con relacién a la
personalidad, como se ha desarrollado en esta ocasion, en la empresa G4S Perd;
area en la que normalmente, intervienen factores psicoldgicos internos y factores
del trabajo. En este sentido, el estudio de los factores de la personalidad son muy
relevantes, dada las tareas que realizan los colaboradores; considerando que G4S
Perd es una empresa que garantiza la seguridad de sus clientes. Estos
colaboradores deben actuar con serenidad ante situaciones de riesgo que pongan
en peligro a propiedades y personas, a las que por sobre todo las cosas, deben
protegerlas. En este caso, el estudio de la personalidad es relevante y nos ayuda

a determinar la reaccion e intervencion en los casos que lo ameriten.

En la empresa G4S Perul, donde se realizo el estudio se observé diversas
formas de reacciones ante la misma situacion; este hecho nos llevo a
preguntarnos ¢ por qué ante una misma situacion, en contextos parecidos hay una
reaccion muy marcada, evidentemente unas mejores que otras, pero también hay
acciones pésimas en la que el mismo colaborador se expone al peligro
incrementando los factores de riesgo? No todos los colaboradores tienen
reacciones similares pese a que todos pasan por el mismo filtro de seleccion,

capacitacion y entrenamiento.
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En este sentido, al haber conocido de forma empirica la problematica de los
colaboradores de la empresa G4S Per( y considerando otras organizaciones
similares, se establece la relacidn de la variable personalidad con la satisfaccion
laboral. La satisfaccion laboral también depende en gran medida de la
personalidad del colaborador, siendo por ello, importante relacionar Ila
personalidad con la satisfaccion laboral por haberse identificado la existencia de
indicadores de rasgos de personalidad que estan afectando la satisfaccion laboral.
Por lo que en la dimension introversion y extroversion se ha trabajado por

separado la introversion de la extroversion.
1.2. Formulacion del problema
1.2.1. Problema general

¢ Existe relacion de la personalidad con la satisfaccion laboral en los
agentes de seguridad de la empresa G4S Perq, Lima Metropolitana,
20187

1.2.2. Problemas especificos.

¢ Existe relacion de la introversion con la satisfaccion laboral en los
agentes de seguridad de la empresa G4S Peru, Lima Metropolitana,
20187

¢ Existe relacion de la extroversién con la satisfacciéon laboral en los
agentes de seguridad de la empresa G4S Per(, Lima Metropolitana,
20187

¢ Existe relacion del neuroticismo con la satisfaccion laboral en los
agentes de seguridad de la empresa G4S Per0, Lima Metropolitana, el
20187

¢ Existe relacion entre psicoticismo y satisfaccion laboral en los agentes

de seguridad de la empresa G4S Peru, Lima Metropolitana, 2018?
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1.3. Justificacion de estudio

El presente estudio constituye un aporte teorico; porque contribuye al
conocimiento psicolégico en el area organizacional acerca de los rasgos y factores
de personalidad asociados a tareas dificiles y de alto riesgo. Del mismo modo,
permite conocer la personalidad predominante en los agentes de seguridad en
una empresa dedicada a brindar este servicio. De tal manera que el estudio ha
posibilitado ampliar el conocimiento en las organizaciones que brindan similares
servicios y a la vez mejorar los procedimientos en cuanto a la seleccion de
personal, elaborando perfiles emocionales y temperamentales mas acordes con

los puestos de alto riesgo y de exposicion al peligro constante.

En el mismo sentido, este estudio también valida los aportes de las teorias
de la personalidad de Eysenck (1968) y de la satisfaccion laboral propuesta
por(Caballero Rodriguez, 2002) y (Gargallo Castel, 2008). Precisando estos
marcos tedéricos con los estudios empiricos que se  han obtenido en esta
investigacion. Para ello, se han considerado los diferentes enfoques teoricos de
la personalidad que permiten explicar este constructo psicolégico desde una

perspectiva del bienestar y la satisfaccion de los colaboradores.

Desde un punto de vista practico; los resultados también contribuiran a la
elaboracién de un perfil de rasgos de personalidad en los puestos de trabajo de
las empresas involucradas en brindar el servicio de seguridad y proteccién de la
integridad personal y patrimonial; encaminando de este modo a las
organizaciones que brinden programas de capacitacion en el area de seguridad y
salud en el trabajo, que les permitan mejorar sus habilidades socioemocionales
para minimizar los accidentes de trabajo, conforme al manual de salud
ocupacional (MINSA, 2005.)

La importancia del presente estudio radica en el conocimiento de los
diferentes factores o rasgos de personalidad comunes en los trabajadores de la
empresa G4S, a partir de ello, se contrastaron con realidades relacionadas con
los trabajadores vinculados a areas de menor riesgo. Los resultados han permitido

a los investigadores a proponer acciones correctivas que minimizaran los errores
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en el manejo de la seguridad de los accidentes de trabajo en las distintas
empresas para las que operan los colaboradores de G4S, mejorando la eficiencia
y la productividad en su tarea de vigilancia y proteccion, evitando y minimizando

los riesgos en todos sus niveles.

Con respecto a la problematica identificada de la personalidad y la satisfaccion
laboral, se puede afirmar que, al establecer un grado de relacion o asociacion
significativa entre ambas variables, contribuye socialmente con las
recomendaciones para que el personal de las organizaciones como G4S puedan
tomar conciencia de buscar una mejor estabilidad de la personalidad de sus
colaboradores para favorecer una mayor satisfaccion con la organizacion y con

respecto a su trabajo.

Este estudio, metodoldgicamente se justifica por el uso del método cientifico,
dentro de un enfoque cuantitativo y un disefio no experimental transversal, que
hace uso de dos instrumentos bastante conocidos tales como el test de
satisfaccion laboral de Sonia Palma y el Test de personalidad de Eysenck. Todo
esto permite comprender de manera directa la asociacion que existe entre ambas
variables, cuyos resultados han permitido ampliar los conocimientos conceptuales
de las variables de estudio, asi como comprobar las propiedades psicométricas y

la objetividad de los instrumentos utilizados.
1.4. Objetivos de lainvestigacion
1.4.1. Objetivo General

Determinar la relacion de la personalidad con la satisfaccion laboral en los

agentes de seguridad de la empresa G4S Per0, Lima Metropolitana, 2018.
1.4.2. Objetivos Especificos

Determinar la relacion de la introversién con la satisfaccion laboral en los

agentes de seguridad de la empresa G4S Per0, Lima Metropolitana, 2018.

Establecer la relacién de la extroversion con la satisfaccion laboral en los

agentes de seguridad de la empresa G4S Per0, Lima Metropolitana, 2018.
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Conocer la relacion del neuroticismo con la satisfaccion laboral en los

agentes de seguridad de la empresa G4S Per0, Lima Metropolitana, 2018.

Establecer la relacion del psicoticismo con la satisfaccion laboral en los

agentes de seguridad de la empresa G4S Per0, Lima Metropolitana, 2018.
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2.1.

Il. MARCO TEORICO
Antecedentes de la investigacion
2.1.1. Antecedentes Nacionales

Huapaya K, (2017) en su investigacion “Engagement y Satisfaccion
Laboral en docentes del nivel secundario de las instituciones
educativas publicas del distrito de Nuevo Chimbote”, se plante6 como
objetivo determinar la relacion entre las variables Engagement y
Satisfaccion Laboral, en la que su hipétesis planteaba la existencia una
relacion significativa entre el Engagement y Satisfaccion Laboral en los
docentes de Nuevo Chimbote. Su disefio fue descriptivo — correlacional.
Trabajé con una muestra de 350 docentes a los cuales se les aplicé la
Escala Utrecht de Engagement en el trabajo (UWES-9) creado por
los autores: Wilmar Schaufeli y ArnoldBakker Baremado en Lima 2015,
también se aplicé la Escala de Satisfaccion Laboral (SL-SPC) de Sonia
Palma Carrillo en el afio 2006. Segun sus resultados la investigacion refleja
gue existe correlacién positiva moderada de 0.5 entre las dos variables,
ademas segun el p-valor, 0.000, menor a 0.01 indica que esta correlacion,
positiva moderada, es altamente significativa. Sin embargo en la
correlacion de los factores, reconocimiento personal y/o social y
beneficios econémicos con la variable Engagement se obtuvo
como resulto que existe correlacion positiva débil de 0.1 y 0.3
respectivamente, revelando también que la correlacion es altamente
significativa.  Finalmente, en cuanto a los niveles de la variable
Engagement se observa que predomina el nivel alto con el 39.1% en los
docentes encuestados; y en cuando a los niveles de Satisfaccion
Laboral, predomina el nivel promedio con 36.3%. A partir de ello plante¢ las
siguientes recomendaciones: Para fomentar el engagement en los
docentes es necesario que cada docente conozca claramente todas sus
funciones y valore su cargo, que se identifiquen con los valores de la

institucion en la que laboran. Para ello, se recomienda a los directivos
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realizar talleres sobre la cultura institucional para que asi los docentes se

sientan identificados y comprometidos en su tarea.

El presente estudio es importante para esta investigacion porque en él
se ha utilizado la variable satisfaccion laboral y por las conclusiones a las
gue llegan, sefialando la influencia significativa del engagemente en la
satisfaccion laboral de los docentes.

Anaya D. (2017) en su investigacion “Clima Organizacional y
Satisfaccion Laboral en el personal de una base de serenazgo del distrito
de Ate Vitarte”, Presentado en la Universidad Alas Peruanas para optar el
grado de licenciado en Psicologia humana. En el que se propuso
determinar la relacién entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral
en el personal de serenazgo; a partir de ello describir dichas variables en
general y segun dimensiones; para luego compararlas segun edad y tiempo
de servicio. El estudio fue cuantitativo de tipo descriptivo correlacional, con
un disefio no experimental, de corte transversal. Su poblacién y muestra
fueron 115 serenos, a quienes se les aplicé la Escala de Percepcion del
clima Organizacional OYES) y la Escala de Satisfaccion Laboral (ESL
20/15). A partir de ello se obtuvo como resultados: En primer término se
demostrd que existe correlacion directa y muy significativa, con nivel de
asociacion fuerte (0.801.'9); Luego se evidencié que la tercera parte
(33.0%) no esta conforme con el clima laboral. Del mismo modo, el 52.2,
percibe mal clima respecto a la Relaciones entre Jefe y compafieros. Sin
embargo, predomina el nivel alto en Desarrollo personal y sistema de
trabajo (40.9%) igualmente La estabilidad y el cambio (55.7.). Por otro lado,
se precis6 que existe una alta insatisfaccion con su trabajo:
especificamente en Prestaciones recibidas (40.0%) y Participacion en las
decisiones (50.4%); pero, muestran mayor satisfaccion con las Relaciones
interpersonales (51.3,) y Satisfaccion intrinseca (53.0%). Tomado en
cuenta esos resultados el autor concluye: cuanto mejor sea la percepcion
del clima organizacional por parte del personal de serenazgo, mas

satisfechos estaran con su trabajo.
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El presente estudio afirma que la satisfaccion de los colaboradores esta
relacionada con un buen clima organizacional, referente a los compareros
de trabajo, no mas bien en torno a los directivos, por otro lado, también se
puede evidenciar que la insatisfaccion se acentGa en cuanto a las

prestaciones recibidas y respecto a la arbitrariedad al tomar decisiones.

Rocha R. (2017) en su estudio “Relacién entre satisfaccion laboral,
personalidad e inseguridad laboral, con la adiccion al trabajo, en
trabajadores de dos empresas de Lima Metropolitana” realizado en la
Universidad Peruana Cayetano Heredia para optar el titulo profesional de
licenciado en psicologia. En dicho estudio se propuso conocer la relacion
gue existe entre la satisfaccion laboral, las dimensiones de la personalidad
y la inseguridad laboral, con la adiccion al trabajo, en trabajadores de dos
empresas de Lima Metropolitana. Su punto de partida esta en la hipotesis,
en la que sefiala que existe una fuerte correlacion entre satisfaccion
laboral, las dimensiones de la personalidad e inseguridad laboral con la
adiccion al trabajo. Para dar respuesta a esta premisa utilizé una
metodologia de nivel basico, de tipo cuantitativo, de nivel descriptivo
correlacional. Se utilizé una muestra no probabilistica conformada de 60
personas de ambos sexos. A partir del procesamiento de los datos se
obtuvo como que la correlacibn mdultiple entre Satisfaccion laboral, las
dimensiones de la personalidad e inseguridad laboral; con respecto a la
adiccion laboral (r=0,668) es alta. A partir de ello se concluye que la variable
satisfaccion laboral puede ser explicada a partir de las dimensiones de
personalidad y la inseguridad laboral percibida (R2=0,446, r= 0,668). Del
mismo modo se precis6 que la adiccion laboral, mantiene una relacion
inversa con las variables satisfaccion laboral (r= -0,418), y algunas
dimensiones de la personalidad tales como agradabilidad (r= -0,001), y
apertura a la experiencia (r= -0,111). Mientras que con la inseguridad
laboral percibida (r=0,264), y con las dimensiones de la personalidad como
neuroticismo (r= 0,433), extraversion (r= 0,264), conscientividad (r= 0,288),

su relacion es directa. Por lo tanto, se podria explicar que las personas, de
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la muestra estudiada, que presenten puntuaciones altas en estas Ultimas

variables, tienen mayor probabilidad a desarrollar una adiccion laboral.

El presente estudio es util ya que en él se aborda la personalidad
conjuntamente con las dimensiones que aqui se estudio. En este caso se
muestra que algunos factores tales como el neuroticismo y la
conscientividad estan relacionados con la insatisfaccion laboral, que se

confirma analizando la relacion de las variables de esta investigacion.

Beltran E. & Palomino M. (2014) presentaron el trabajo de Investigacion
titulado, “Propuesta para mejorar la satisfaccion laboral en una institucién
educativa a partir de la gestion del clima laboral”. Para optar el grado de
magister en direccién de personas en la Universidad del Pacifico. El trabajo
tuvo como objetivo central formular estrategias para mejorar la gestion del
clima laboral, lo que segun el autor repercutira favorablemente en mejorar
la satisfaccion laboral de los colaboradores. El enfoque de la investigacion
fue mixto en el que se aplica lo cualitativo sobre lo cuantitativo, su disefio
fue no experimental de tipo descriptivo y de corte trasversal, la muestra
estuvo conformada por 45 personas. Las herramientas empleadas fueron
el focusgroup, entrevistas y observaciones de conducta; para ponderar el
clima laboral se utilizo el test de clima laboral de Sonia Palma. También
para la validacion se utilizé informacion documental de las asistencias,
luego se realizé un benchmarking con otras instituciones educativas que
nos mostro resultados favorables sobe la satisfaccion laboral y calidad de
la ensefianza. La conclusién general obtenida del presente estudio deriva
en gque existen aspectos desfavorables como las condiciones laborales a
las que tienen que someterse los docentes; tales como un control
desmesurado y falta de involucramiento por parte del personal; que
afectan la gestion del climalaboral y por lo tanto, la satisfaccion laboral.
Entre los docentes de dicha institucion educativa. Finalmente recomienda
gue es 100 % recomendable ejecutar las acciones propuestas en forma
progresiva para asi poder lograr mayor productividad a nivel de docentes,
mejora en la gestion del clima, mayor satisfaccion; a nivel de alumnos, con

mayor productividad
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El estudio muestra que el clima laboral es necesario gestionarlo
adecuadamente y utilizar estrategias en su gestion que permiten alcanzar
unmayor nivel de satisfaccion laboral, en consecuencia mejores resultados
en los docentes y mejor resultado en sus estudiantes. Lo que se traduce en
el estudioes que el clima organizacional esta relacionado directamente con

la satisfacciéon laboral

Pérez N. & Rivera P. (2015) presentaron la tesis, titulada: “Clima
Organizacional y Satisfaccion Laboral en los Trabajadores del Instituto de
Investigaciones de la Amazonia Peruana, 2013, para optar el grado de
magister en gestion empresarial en la Universidad Nacional de la Amazonia
Peruana. Cuyo propésito fue determinar la relacion entre el Clima
Organizacional y la Satisfaccion Laboral. Su punto de partida fue la
hipétesis en el que sefialan que existe relacion directa entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral. Para demostrarlo, se utiliz6 una
metodologia cuantitativa; la investigacion fue basica, su disefio fue no
experimental, de nivel descriptivo-correlacional y de corte transaccional.
Para la validacion de los instrumentos se aplico el coeficiente de Alfa de
Cronbach. Los instrumentos empleados fueron los cuestionarios de Clima
Organizacional de Sonia Palma (1999) y de Satisfaccion Laboral de Price,
adaptada al contexto peruano, La poblaciéon lo constituyeron 148
trabajadores del Instituto de Investigacion de la Amazonia peruana, y la
muestra fue elegida de manera aleatoria y lo constituyeron unos 107
trabajadores. A partir de la aplicacion de los instrumentos se obtuvo como
conclusion general que existe un nivel medio o moderado en cuanto a la
satisfaccion laboral y un clima organizacional favorable en los trabajadores
analizados. También concluye la investigacion que los trabajadores se
involucran en su trabajo con compromiso para superar dificultades en sus
actividades laborales. En cuanto a la supervision se observa que hay un
nivel adecuado de percepcion a la supervision por parte de los directivos

del Instituto. Y finalmente se indica que existe una vinculacion causa efecto
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positivo entre el Clima Organizacional y la Satisfaccion Laboral en los
trabajadores.

El estudio da a entender en parte que el clima organizacional no
determina la satisfaccion laboral; puesto la idea de satisfaccion es muy
relativa, porque esta relacionada al enfoque del colaborador, en la medida
en que éste tiene una percepcion de su puesto de trabajo, las tareas que

desarrolla y la relacion que existe con los directivos de la compaiiia.
2.1.2. Antecedentes Internacionales

Arbeldez N. & Marrero R. (2015) presentaron su trabajo titulado
“‘Personalidad y satisfaccion de integrantes de un equipo de una
organizacién estudiantil” para optar el titulo de licenciada en psicologia en
la universidad EAFIT de Medellin. En cuyo estudio se propusieron conocer
la asociacion entre las cinco dimensiones globales de la personalidad de
los miembros de un equipo estudiantil universitario y su satisfaccion con el
equipo de trabajo. Para ello utilizaron una investigacion de tipo cualitativo
porque busca profundizar la asociacién de cada uno de los factores de la
personalidad en un contexto de interaccion de un ambiente natural, de tal
manera que pueda comprender de manera especifica la satisfaccion del
equipo y la perspectiva con respecto al mismo. Para tal efecto se utiliza el
Big FiveQuestionaire para comprender la relacion de cada integrante con
cada uno de los factores globales de la personalidad. A partir de ello se
llega a las siguientes conclusiones. La percepcion de satisfaccion que cada
uno de los estudiantes tiene sobre el equipo esta influenciada por el tipo de
personalidad de cada uno; Aquellos miembros enfocados en el otro se ven
notoriamente insatisfechos laboralmente con el equipo; mientras que
aguellos miembros que se desempefian solos no se perciben afectados
negativamente, es decir, insatisfechos. Por lo tanto, para este punto, se
sugiere contar con miembros cuyas personalidades tengan como rasgo
dominante Equilibrio Emocional y Meticulosidad, porque estas
personalidades se centran en el cumplimiento adecuado de las tareas,

desarrollo de tarea individual, antes que la creacion de lazos colectivos.
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Pero si la intencion de la organizacién es fortalecer los lasos sociales se
debe tomar en cuenta el aporte del estudio respecto de que, las
personalidades que con mayor facilidad se socializarian son aquellas en
los que predominan los rasgos dominantes de sociabilidad-dinamismo y

consciencia de los otros.

En este caso el estudio aporta sefialando que la satisfaccion laboral
depende de algunos rasgos de personalidad, pero también este depende
de la intencion de la organizacién y de la propia aspiracion del trabajador.
Es por ello que trabajar con factores que se centran mas especificamente
en aspectos netamente psicolégicos puede ayudar a comprender mejor la

relacion que existe entre la personalidad y la satisfaccién laboral.

Frias P. (2014) en su trabajo titulado “Compromiso y satisfaccion
laboral como factores de permanencia de la generacion Y-“, presentado en
la Universidad de Chile para optar el grado de magister en gestion de
personas y dindmica organizacional, se planteé como objeto de estudio
identificar y describir los principales componentes que llevan a los jovenes
profesionales a permanecer mas tiempo en las organizaciones. Para ello
describe las caracteristicas de una de las nuevas generaciones que
componen la fuerza laboral relacionada a la generacion Y, El estudio se
enmarca en una metodologia mixta en el que en parte es de nivel
descriptivo, su disefio fue transversal. Utiliz6 una poblacién total de 36
trabajadores de la generacion Y los mismos que fueron entrevistados
utilizando dos vias. La virtual, por este medio respondieron la encuesta; y
la entrevista directa, que comprendié por un lado a los jefes, y por el otro,
a los trabajadores de la generacion Y. A partir de ello se concluy6 que la
generacion Y suele buscar trabajos que tengan un sentido y los haga sentir
importantes (100% en la ONG), que los enorgullezca (100% en la ONG),
donde perciban que pueden contribuir al éxito de la organizacién (100% en
la ONG) y donde el compromiso es alto y la satisfaccion general es alta
(92,3% en la ONG), no aseguran la permanencia de dicha generacion en
la organizacion. También se observé que la carencia de planes de

desarrollo profesional parece ser el motivo principal de salida de los ex
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integrantes de la ONG, pertenecientes a la generacién Y; sin duda ello
genera la pérdida de talentos. Asimismo, se confirma que las percepciones
de satisfaccion enfocada en la elaboracién de planes personales, mejorara
la retencion la perspectiva personal; independientemente de su
compromiso y la satisfaccion que tengan respecto a otras dimensiones del

trabajo.

El estudio muestra que la satisfaccion personal esta relacionada con
los planes y proyectos personales, en la medida en que la organizacion
promueva los medios y recursos personales con los que el colaborador
cuenta para relacionar las actividades, tareas y puestos acordes a sus

aspiraciones y expectativas de desarrollo profesional.

Zavala O. (2014) presento su tesis “Motivacion y satisfaccion laboral en
el centro de servicios compartidos de una empresa embotelladora de
bebidas” para optar el grado de maestro en administracién en el Instituto
Politécnico Nacional de la ciudad de México D.F. En dicho estudio se
propuso elaborar un instrumento de medicion de satisfaccion y motivacion
laboral, y verificar si existen diferencias entre la motivacion y satisfaccion
laboral en los trabajadores de la embotelladora. El estudio realizado tiene
un enfoque mixto ya que combina el método estadistico y el estudio de
casos, en este caso sigue el disefio del analisis del caso critico; que le
permite analizar ambas variables. Para ello se realizé la aplicacion de un
cuestionario estructurado en el modelo de la escala Likert, conformandose
ademas dos grandes factores, uno intrinseco y otro extrinseco, los a que a
su vez estan conformados por 13 subfactores. El instrumento fue validado
previamente, mediante la prueba de confiabilidad de Alfa de Cronbach. La
poblacién y muestra lo constituyeron 58 personas de una embotelladora de
la ciudad de México. A partir de ello el autor concluye que la poblacién de
estudio presenta niveles de motivacion y satisfaccion laboral altos o muy
altos. En el mismo sentido del estudio no se encontraron diferencias
significativas de: género, escolaridad, ingreso mensual, tipo de puesto
laboral, ni la edad. Por lo tanto, se puede decir que existe homogeneidad
en la percepcién de la motivacion y satisfaccion laboral. Excepto, aclarado
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2.2.

gue solo en el caso en el que se encontraron diferencias significativas fue

para la variable independiente antigiiedad en la empresa.

El trabajo sirve para observar que la satisfaccion laboral no
necesariamente esta relacionada con la motivacion u otros factores
externos. En este caso la motivacion intrinseca seria el aspecto mas
coherente con la personalidad del trabajador que podria contribuir para el
presente trabajo, puesto que la personalidad trasciende a esos factores

externos.
Bases tedricas
2.2.1. La personalidad

La personalidad es un constructo psicolégico muy complejo y
entenderlo desde un solo punto de vista resultaria un poco reduccionista,
aungue por razones del trabajo nos centraremos en una definicion principal

gue trate de ser lo mas completa y concreta posible

Selbach G. (2013) seiala que la personalidad es un constructo
dinamico que tiene en particular un individuo. Este constructo es muy
complejo que puede concretizarse a través de actitudes, conductas,
emociones e ideas. Cada uno de estos patrones de la personalidad es un
componente muy complejo y en suma son constructos psicologicos que se
configuran en contraste del temperamento, parte biolégica de la

personalidad.

Clasicamente la personalidad se ha entendido como una estructura
funcional conformado por dos pilares; el caracter y el temperamento; el
caracter de origen social ambiental y el temperamento de origen mas
biolégico, fisiologico hormonal, que ademas obedece a una parte primitiva
delos patrones humanos de supervivencia. Sin embargo, hoy en dia en
tendemos que la personalidad es una estructura mucho mas compleja,
dinamica y funcional que conforma un sistema particular y Gnico porque

funciona con sus propias leyes y principios para un unico individuo, pues
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ello define que la personalidad es Unica que no puede haber equivalencia.
Se puede hablar de similitudes, pero no de que haya personas semejantes
o iguales. Es por ello que dada los rasgos similares se pueden hablar de
rasgos y factores que son explicados por diferentes modelos; que en

adelante se explicaran por ser necesarios para el trabajo

Figura 1. Vision general de la personalidad

PERSONALIDAD

Definicion de Componentesde Definicion de la teoria
personalidad la personalidad de la personalidad
Caracter Temperamento

Fuente (Selbach Gonzélez, 2013)

Cualquier explicacion de la personalidad aborda los componentes que
permite comprender la complejidad de manera estructural, y las teorias son
las que nos ayudan a comprender la dindmica de como actia cada uno de
los componentes y cada una de las explicaciones tratan de explicar en
mayor o menor medida la influencia del temperamento y en ese sentido la
influencia del ambiente y la sociedad y la capacidad de modificar la
personalidad. A continuacion, se desarrolla los componentes de la

personalidad.
2.2.2. Componentes de la personalidad.

La mayoria de las explicaciones tedricas abordan los dos componentes
basicos de la personalidad, en este caso el temperamento y el caracter,
como ya hemos mencionado, la personalidad es mucho mas que eso y

cualquier tipo de explicacion tiene que necesariamente reconocer algunos
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otros componentes tales como el ambiente social, la inteligencia, el estrato

socioecondémico y otras variables mas especificas del contexto. Sin

embargo, en esta ocasion utilizamos una clasificacion en 4 principales

componentes (Salvaggio, 2014)

El temperamento. Son los factores distintivos de naturaleza emocional
de los individuos que se presentan como reacciones ante circunstancias
significativas para el sujeto a través de su estado de &nimo, sus
emociones y sentimientos. Que determinan un patron tipico de cada uno
de las personas. Estas formas de expresion obedecen a todo un
procesamiento y una reaccion interna que se interpreta como una
respuesta fisiolégica, endocrinolégica a esas situaciones.
Evidentemente como estamos observando en esta definicion; el
temperamento obedece principalmente a la estructura fisiologica y
funcional de las reacciones emocionales que la mayoria de autores
suelen sefalar que tiene un predominio hereditario en la especie y por
parte de los progenitores. De hecho,la mayoria de personas regula su

temperamento con el mundo exterior y a través de su raciocinio.

El caracter. Es el componente observable de las personas, constituye un
sello inconfundible que distingue a una persona respecto de otra. Y esta
determinado por los patrones tipicos de actuar y de comportarse de una
persona. La formacion de la personalidad es un tanto ambiguo puesto
que se dice que el caracter se forma desde la infancia y que va siendo
moldeado por la socializacion y el ambiente en el que uno vive. La
mayoria de autores sefiala que los periodos criticos son clave para
formar la personalidad puesto que en ellos es cuando se adquiere la
mayor cantidad de patrones de conducta. Tal es el caso de la infancia,
la adolescencia porgue alli es cuando el individuo interactlia y adquiere
rasgos de actuacion y formas de respuestas tipicas ante diversas
situaciones. Asi el caracter pasa por fases hasta llegar a los 25 afios

aproximadamente que es cuando ya el caracter toma su propia imagen.

36



La inteligencia. La inteligencia es la capacidad de comprender el
ambiente en el que uno se desenvuelve y utilizar esos conocimientos en
diversos contextos a fin de alcanzar los objetivos deseados (Gardner,
2011) Este constructo netamente psicolégico y abstracto es muy
importante en la personalidad, de hecho interviene directamente en la
formacion del caracter y por ende en la personalidad puesto que aqui
estan el conjunto de aprendizajes de todo la carga racional que en suma
regula la conducta externa y permite hacerse al hombre mas humano y
comportarse a la altura de las circunstancia. Es decir, en contraste con
el entorno en el que vive, como ya se dijo, la inteligencia es la capacidad
racional y emocional que nos permite adaptarnos a multiples realidades
y contextos enfrentarnos a dificultades y sobre todo a planificar nuestras
acciones para interactuar con los demas. De hecho, quién mejor utiliza
lo aprendido de su medio podra relacionarse en otros contextos con

mayor facilidad y ante dificultades mucho més complejas cada vez.

El estatus y los roles sociales. Este concepto deriva de la sociologia y
hace atribucion a la situacién social en la que se encuentra inmerso el
individuo ello lo lleva a ocupar un nivel jerarquico y le determina un
conjunto de roles en el orden social en el que se encuentra dentro de su
grupo, familia o comunidad en el que vive. El puesto que ocupa en su
grupo le otorga al individuo un conjunto de consideraciones que
tacitamente estan definidas por las cualidades y virtudes que éste
supone para con los demas, aunque también el puesto jerarquico se
determina por los rasgos negativos que uno puede promover en el grupo
o simplemente no constituye motivo para alguna consideracion del
grupo. A ello se suman los roles sociales que estan determinadas por
las necesidades, intereses y fines de los individuos que determinan
ciertos roles en su grupo social asi pues una madre tendré la necesidad
de cuidar a sus hijos y ocupara los patrones maternos y respecto de su
jerarquia correspondera a la que prodigue amor y cuidado de su familia.

Estos roles y jerarquias también determinan rasgos de personalidad.
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2.2.3. Tipos y rasgos de la personalidad

Hablar de los tipos de personalidad resulta bastante complicado; puesto
gue la personalidad, al configurarse como una estructura muy compleja y
dinamica es poco objetivo para la ciencia clasificarla en diferentes categorias.
Por ellas la dinamica misma de que cdémo se sabe la personalidad constituye
un constructo particular e individual, puesto que cada personalidad es Unica.
Pero sin embargo definir asi a la personalidad nos resultaria poco productivo
para comprenderlo, estudiarlo y sobre todo establecer relaciones con factores
influyentes o aspectos consecuentes. Es por ello, también varios autores han
tratado de establecer modelos tedricos en los cuales se determinan criterios

y principios fisiolégicos y psicolégicos para agruparlos. (Riso, 1993)

Como se dijo en el parrafo anterior las agrupaciones de acuerdo con
ciertos patrones comunes de comportarse en su proceso de socializacion e
interaccién resulta mas util a las ciencias psicologicas, porque nos permite
comprender y explicar los rasgos de personalidad y las formas probables de
actuacion y reaccion ante las diferentes circunstancias en la vida. Resulta
bastante (til la informacion y los perfiles caracteristicos de algunos grupos que
estan evidentemente relacionados por patrones de actuaciéon. Conociendo los
principales tipos, también podremos determinar algunos rasgos de la
personalidad. Para mejor comprension, estos grupos o tipos han sido

clasificados en distintos modelos tedricos.
2.2.4. Teorias de la personalidad

Las teorias son explicaciones que tratan de configurar una estructura de
la personalidad de acuerdo a los principios de los mismos sistemas
psicolégicos, enmarcandolos en sus leyes, principios y légica del modelo
psicoldgico. En ese sentido desarrollaremos algunas breves explicaciones de
algunas perspectivas psicolégicas respecto de la naturaleza de la
personalidad. Para tal fin seguimos las explicaciones de (Selbach Gonzélez,
2013)
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Teoria psicodinamica. La propuesta del psicoanalisis es un modelo que nos
permite comprender de manera particular, profunda y mas ampliada de la
psique de la persona. Para ello el modelo aporta un conjunto de conceptos
y crea estructuras psicoldgicas que explican de mejor manera, la compleja
estructura de la personalidad. En ese sentido sefiala que la personalidad
se forma a partir de cada una de las etapas de desarrollo y de que cada
uno de estos periodos se proyectan hacia la actualidad determinando de
manera directa o indirecta la personalidad. Es por ello que la personalidad
toma formay se le da importancia al proceso interno de la persona, creando
estructuras y mecanismos de regulacion interna de las conductas y las

expresiones con el medio externo.

Teoria humanista. Las explicaciones teoricas de la personalidad, bajo este
modelo tedrico se circunscriben a los conceptos y las explicaciones
filoséficas del ser humano que sustentan tanto el humanismo y la Gestalt.
Desde esta perspectiva; la vision dista de un ser patoldgico, susceptible de
trastornos, o de modificaciones; como lo conciben el modelo cognitivo
conductual al ser humano. Por lo tanto, la persona, esta orientada en la
busqueda de su propia satisfaccién; caracterizada por sus anhelos, la
esperanza, la busqueda de la libertad en si misma en relacién con su
contexto, la autorrealizacion, la concrecion de sus propios proyectos de
vida, la satisfaccion plena, la felicidad propia; lejos de los paradigmas que
impone la sociedad; busca resaltar la espiritualidad del ser humano, del
individuo en un contexto mas cercano, mas propio y por supuesto mas
humano. En suma, busca concretar la existencia del ser humano en su
propia naturalidad concretando sus deseos, aspiraciones y formas en un
contexto social imponente y con gran influencia que tratan de restringir y
masificar las formas y patrones. Este modelo como vemos evidentemente
estd centrando los rasgos particulares y propios de cada una de las
personas, la esencia de ser humanos que los hacen Unicos y muy

diferentes a los demas.
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Figura 2. Las necesidades del ser humano
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NECESIDADES FISIOLOGICAS

Fuente de elaboracion (Selbach Gonzalez, 2013)

Teoria de la psicologia cognitiva. Esta perspectiva te6rica como se sabe se
origina a partir del conductismo, puesto que el conductismo como tal
resultaba una propuesta reduccionista, y como toda teoria evolucion6 en el
tiempo dando origen a un modelo mas completo que toma en cuenta
aspectos psicoldgicos y constructos del organismo que darian origen a la
conducta, aunque desarrolla una nueva propuesta; sin embargo, no se
puede separar la conducta, que seria el fenédmeno observable,
consecuente de los procesos psicologicos. Aunque la propuesta cognitiva
no desarrolla una teoria propiamente de la personalidad, pero gracias a sus
principios y propuestas podemos desarrollar una explicacion de la
personalidad basado en este enfoque. De hecho, hay varios autores que
han considerado como uno de los componentes de la personalidad a la
inteligencia. Ello da evidencia clara de que el modelo cognitivo esta
presente en las explicaciones de la personalidad. Ademas, dentro de la
misma definicibn se reconoce que la personalidad es un constructo
funcional. Es decir que en ellos ocurren una serie de fen6menos mentales
gue intervienen regulando las emociones, sentimientos y reflejos con los
estimulos ambientales. En este caso son pues, los constructos propuestos
por el modelo cognitivo, es decir, la memoria, los aprendizajes, los
razonamientos. En algunos casos puede entenderse como la inteligencia,
pero sabemos que estos procesos mentales que median el mundo externo

con el mundo organico es mucho mas complejo. Todo esto, en suma, nos
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determinarian un esquema de personalidad que conoce sabe, aprende, y
sobre todo con todo ello actlia en el ambiente, de una manera mas o menos

determinada.
2.2.5. Modelos tedricos de la personalidad
2.2.3.1. Modelo de la personalidad de Millon

Presenta el modelo de la personalidad patolégica, en la que se pone
énfasis en la normalidad y los trastornos de la personalidad. Millon es el
gue sienta las bases de entender a la personalidad variable que no solo
puede presentar rasgos Yy caracteristicas estables y acordes con los
modelos socioculturales. Es por eso que el autor pone énfasis en el
aprendizaje biopsicosocial de los patrones y rasgos de conductas y
justamente centra su explicacion de que este mismo proceso biopsicosocial
de adquirié de pautas y comportamientos resultan disfuncionales fuera de
la normalidad, dando origen a los trastornos de la personalidad. En esta
misma explicacion, el modelo sefiala que las personalidades patoldgicas
pueden desarrollar diferentes grados de gravedad que va desde el leve,

moderado y severo.

Estos prototipos de diferencia es lo que conforman los tipos y rasgos
de la personalidad, puesto que las variabilidades de los comportamientos
se circunscriben a los patrones y modelos de conducta que la sociedad
exige, y por otro lado, el criterio de normalidad también se sustenta en los
criterios de normalidad dadas por las medias estadisticas obtenidas a partir
de la investigacion en una poblacion significativa. De modo que a aquellos
gue se situen en los limites de los criterios estadisticos de la normalidad
suelen entenderse como una personalidad con rasgos de trastornos, mas
no como patologias propiamente dichas. Y los que se encuentran en los

extremos, de hecho, constituyen personalidades patolédgicas.

A partir de ello,Millon desarrollo los ocho prototipos de la
personalidad que ya existia en sus explicaciones difiere en algunos casos

del criterio del DSMII que clasificaba los prototipos de la personalidad
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patoldgica. Hoy por hoy gracias al aporte de Millon y otros seguidores se
ha ampliado y precisado las patologias de la personalidad entendiéndolas

de mejor manera a fin de favorecer la intervencion terapéutica.

Figura 3. Los prototipos de personalidad de Millon
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Fuente de elaboracion (Sanchez, 2003)
2.2.3.2. Modelo bifactorial de la personalidad de Eysenck (PEN)

Es un modelo eminentemente biofisiolégico en el que Eysenck
sefala, que la estructura y la fisiologia de los procesos conductuales de
respuestas a los estimulos, son de origen genético, y constituyen la base
de la compleja estructura de la personalidad. Estas caracteristicas
fisiologicas son diversas y particulares en cada ser humano, que

constituyen los factores que determinan los rasgos de la personalidad que
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el autor propone. Estos factores son heredables y relativamente estables

en el tiempo.

A partir de esta explicacion Eysenck propone un modelo bifactorial
de tres dimensiones de la personalidad, influenciados por las variantes de
extroversion y neuroticismo como variantes opuestas; por otro lado, el

psicoticismo Yy la estabilidad emocional.

De ahi que el trabajo de Eysenck consistié fundamentalmente en el
estudio de los rasgos de personalidad asociados a estas tres dimensiones;
gue tienen relevancia en el habito clinico, educativo y organizacional puesto
gue las multiples taxonomias surgidas a partir de esta teoria son muchas y

diversas.

Precisamente el mismo Eysenck en 1974, sugirid una taxonomia,
gue en 1990 paso a configurarse como un modelo bioldgico. Su propuesta
tedrica se orienta hacia dos objetivos complementarios. Por una parte, a la
descripcion de la personalidad, llevada a cabo desde un modelo
dimensional de rasgos de la personalidad; por otro lado, a la explicacién de
la personalidad, efectuada a partir del estudio del substrato biolégico

temperamental.

Eysenck fue el mayor defensor de las tres dimensiones, estas son la
Extraversion, el Neuroticismo y el Psicoticismo. Estos tres factores fueron
considerados los patrones tipicos de la conducta. Estas dimensiones, en
sus niveles inferiores parten desde conductas muy basicas y esenciales del
ser humano, tales como la reproduccion, la conservacion y la autodefensa;
En tanto que el cuarto nivel, se caracterizan por conductas socio culturales

muy generales.

Asi este modelo se convierte sobre la base de innumerables
taxonomias que surgieron posteriormente, que utilizan entre tres y siete
dimensiones de la personalidad(Schmidt, y otros, 2010). Y siguiendo el

patrén general de caracter bifactorial, perfectamente se puede extender y
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utilizar cuatro factores o dimensiones de la personalidad, que en adelante

se desarrollan detalladamente.

2.2.6. Las dimensiones de la personalidad.

Como en los modelos tedricos de la personalidad ya se ha

planteado existen diversas tipificaciones de la personalidad. Para el

presente estudio, se considerd necesario trabajar con cuatro dimensiones

de la personalidad que recoge fundamentalmente los trabajos de (Eysenck,
1968), (Schmidt, y otros, 2010) y (Garcia Allen, 2017)

Introversion. Componente que evidencia una pobre o débil inhibicion:
respecto de reacciones 6ptimas y rapidas con respecto a la interaccion
con los demas. Esto se explica por la lenta reacciéon del sistema nervioso
frente a situaciones apremiantes e incluso criticas; cuando hay un
trauma, el cerebro no le protege lo suficientemente rapido. Sin embargo,
los procesos cognitivos no se detienen en ningldn momento; por el
contrario, permanecen muy alertas y aprenden bastante, de la situacion,

de manera que pueden recordar todo lo que ha pasado. (Boeree 2002)

Extroversion. Es el componente de la personalidad que denota la
cordialidad y el afecto, hacia los demas, estableciendo lazos de amistad
y empatia con las personas con las que interactlia. Presenta procesos
interactivos asertivos, activos, comprometidos con sus propositos
personales y de los demas. Presenta rasgos como la busqueda de
emociones, sentimientos y capacidad valorativa hacia todos.

Neuroticismo. Se caracteriza por la inestabilidad emocional, en la que
los individuos muestran histerias ansiedad y obsesién. Denota
intranquilidad; aunque una aparente calma. Sus reacciones son
exageradas y pierden el control emocional y les cuesta reaccionar y

retomar el control emocional.

Psicoticismo. Es un factor elemental para las personas, que se

caracteriza por una rigidez emocional, en consecuencia, la falta de
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empatia para con los demas. Los individuos en los que predomina este
ambito son inestables inhumanos, frios, agresivos antisociales y son
bastante impulsivos. Eso significa que en esta dimension estan las

personas calculadoras maquiavélicas que no guardan empatia como.

Figura 4. Las dimensiones de la personalidad

INTROVERSION EXTROVERSION

eEvidencia una actitud de inhibicién: eDenota la cordialidad y el afecto, hacia los
respecto de reacciones dptimas y rapidas demas, estableciendo con facilidad lazos
frente a diversas situaciones, en especial a de amistad y empatia con las personas con

la interaccion social con los demas las que interactua.

NEUROTICISMO

eSe caracteriza por una marcada
inestabilidade emocional, que expresa una
aparente tranquiliadad en el individuo, se

caracteriza esencialmente por la ansiedad
y la obsesion, y en algunos casos llegan
hasa mostrar ciertas histerias

2.2.7. La satisfaccion laboral.

La satisfaccion laboral es un conjunto de actitudes, emociones y
sentimientos frente al trabajo que se sustenta en aspectos afectivos y
cognitivos y que se evidencia a través de sus reacciones y conductas frente
a su situacion laboral en la organizacion. Estas actitudes comprenden de
manera general, a los directivos, los colaboradores, los medios y
herramientas con los que trabajan; la organizacion en general.(Caballero
Rodriguez, 2002)

Desde otro enfoque se entiende a la satisfaccion laboral como un
estado emocional positivo, favorable y con cierta gratitud hacia la
organizacioén. La valoracion personal que hacen los colaboradores respecto

de la organizacion y la experiencia adquirida en dicha organizacion.
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Ambas definiciones lo que evidencian el gusto por el trabajo que
implica el reconocimiento y la aceptacion por la situacion laboral que implica
bienestar. Ello implica el disfrute del trabajo en si mismo y ademas que
desarrolle una vida adecuada producto de las recompensas por realizar su
trabajo adecuadamente. El bienestar es bastante relativo como se sabe,
pero se entiende que las personas que tienen satisfaccion laboral
adquieren un estado de tranquilidad que les permite establecer empatia
con la organizacion y las personas con las que trabaja, por otro lado,
también concibe la seguridad de contar con la confianza de su
organizacion. Es por ello que esta concepcion de entender que la
satisfaccion laboral se entiende como el gusto por trabajar trasciende a la

vida social y personal del colaborador.
2.2.8. Componentes de la satisfaccion laboral.

En realidad, la satisfaccién laboral tiene una serie de componentes.
Desde las condiciones del trabajo y del puesto laboral, la higiene laboral, la
seguridad que ofrece el puesto de trabajo, la percepcion respecto de las
recompensas, la relacion que hay con los compafieros de trabajo, la
informacion que brindan en la organizacion y una serie de aspectos que el
colaborador desarrolla como respuesta a su ambiente laboral. Esta
respuesta como ya se ha dicho se remite como una actitud o como la

percepcion global que el trabajador hace de todos estos factores.

Es por ello que congruente con la definicion que se sigue utilizaremos
una clasificacion de los componentes de la satisfaccion laboral mas
centrados en variables psicoldgicas, actitudinales y la percepcion de la
satisfaccion laboral que existe con el trabajo. Para ello seguimos las
propuestas de (Gargallo Castel, 2008) y (Lozano Quintanilla & Segovia
Romo, 2016)

e Percepcion del colaborador. Este aspecto esta constituido por las formas
de ver del colaborador su situacion laboral su ambiente de trabajo, el
entorno laboral y las condiciones de la higiene laboral Es importante
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entender la percepcion que tiene un trabajador respecto de su trabajo
puesto que esa forma de pensar puede incidir de manera negativa o
positiva en los demas componentes o0 en su propio desempefio laboral

e incluso en la productividad respecto de las tareas que realiza.

Reconocimiento. En esta dimension estamos considerando el conjunto
de recompensas que el colaborador recibe por las actividades que
realiza dentro de la organizacion. Aqui de hecho esta los salarios y todos
los demas beneficios que por derecho le corresponde, pero ademas
también se considera como reconocimientos los incentivos, las
prestaciones extras que la organizacion les da, el trato con los directivos,
los agradecimientos y los detalles personales. Y sobre todo las
experiencias satisfactorias y gratas que el colaborador experimenta

propiciado por la organizacion.

Motivacién. La motivacion es la parte esencial que esta determinada por
el monumento de factores externos que implica la retribucién por las
tareas que realiza el colaborador, tales como el salario, el ambiente, los
comparferos. En suma, todos los elementos externos que influyen y
generan un sentimiento de placer al trabajar y ademas provee animos
para desarrollar su trabajo. Sin embargo, la motivacién intrinseca es la
mas importante; estd compuestos por la autorrealizacion y la basqueda
del éxito profesional y personal. De hecho, que la mayoria de los
trabajadores se ven influenciados por una motivacién extrinseca. Pero
también hay un buen porcentaje que son influenciados por algo interno
gue va mas alla de las retribuciones que la empresa les brinda. Ello es

un componente importante en la satisfaccion laboral.

Ambiente del trabajo. Este aspecto esta comprendido por la higiene
laboral. Que como sabemos aqui estd comprendido las condiciones del
trabajo, las herramientas y los recursos necesarios y Optimos que el
empleador asigna al colaborador, los mismos que facilitan y realizan sus
actividades, por otra parte también aqui estan comprendidas el entorno

laboral los compafieros de trabajo, la convivencia en el trabajo y el
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desarrollo del clima organizacional que le permiten no solo desarrollarse
en un ambiente acogedor que lo trata, lo acepta tal como es y valora a

todos por igual.

e Relaciébn con los directivos. En este componente encontramos la

naturaleza de la relacion con los directivos que, dependiendo la politica
organizacional, puede ser vertical u horizontal. De hecho, que la
horizontalidad en el trato, y un liderazgo democratico participativo va a
facilitar la integracién del colaborador y la asimilacion de las tareas
interpretdndolas como si él fuera también parte de la organizacion, aqui
es importante considerar variables como la autonomia en sus tareas, las
disposiciones claras, y sobre todo la empatia, son elementos
indispensables para facilitar la satisfaccion del colaborador.

Participacion en la toma de decisiones. Es importante la participacion del
colaborador en la toma de decisiones, puesto que éste se siente parte de
la organizacion, ademas siente que sus ideas son escuchadas, y sobre
todo que la organizacion le permita poner en practica parte de sus ideas.
De modo que el colaborador tenga la satisfacciéon de que parte de él se
auto realiza junto con la organizacion. Ello fortalece el compromiso y
ademas fortalece el liderazgo y la lealtad del trabajador con su
organizacion. De hecho, que este componente también constituye un factor

necesario de la satisfaccion laboral.
2.2.9. Teoria de la satisfaccion laboral
2.2.9.1. Teoriade los dos factores de Hazberg.

Caballero K (2002) plantea que la satisfaccion laboral y la insatisfaccion,

representan dos fendmenos distintos y separados entre si. Ello lo podemos

observar en el comportamiento dentro del ejercicio diario de sus labores

dentro de la organizacion. Segun este modelo los colaboradores poseen dos

grandes grupos de necesidades. Un grupo de ellas, estan referidas a las

condiciones fisicas y psicologicas que ofrece el ambiente laboral; que segun

la teoria ocupacional constituyen la higiene del trabajo. En tanto que en el otro
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grupo encontramos las necesidades referidas al contenido mismo del trabajo
(necesidades de motivacién). Teniendo en cuenta que este Ultimo aspecto
puede ser de naturaleza intrinseca o extrinseca. De tal manera que; si se
satisfacen las necesidades de las condiciones laborales, el trabajador no se
siente ya insatisfecho; pero tampoco esta satisfecho. Es decir, se encuentra
en un estado neutral frente a su trabajo. Sin embargo, si se satisface las
necesidades propias del trabajador, éste se sentira satisfecho plenamente
respecto de su trabajo. Por ultimo, si se satisface solo las necesidades propias
del trabajador, habra satisfaccion, pero no sera duradera, ni beneficiosa para

la organizacion.

Este modelo tedrico fue duramente criticado, las controversias se situaron,
respecto del fondo de la teoria y sobre la metodologia de estudio de la
satisfaccion que proponia. La mayoria de investigadores mostraron
escepticismo respecto de la utilidad y funcionalidad de la teoria. Porque
argumentaban; por un lado, que la motivacibn no formaba parte de la
satisfaccion laboral, puesto que eran variables diferentes; por otro lado,
también, hacian observaciones respecto de la satisfaccion plenay parcial que
la teoria planteaba. Esto se puede corroborar con las investigaciones que aun
en la actualidad existen cuando se estudia la motivacion relacionada con la
satisfaccion como variables independientes y dependientes. O sea, con una
vision diferenciada. Sin embargo, muchos estudios confirman sus resultados;
a pesar de estas criticas. De hecho, que este modelo tedrico ejerce una
perspectiva tendenciosa en cuanto a la naturaleza y a la investigacion

respecto de la satisfaccion laboral.
2.2.9.2. Las determinantes de la satisfaccion en el trabajo de Lawter

Igualmente como lo propone (Caballero Rodriguez, 2002) desarrollamos
este modelo el cudl remarca la relacion entre las expectativas y la
recompensas, desde distintas aspectos del trabajo. En estos aspectos estan
considerados diversas variables tales como las condiciones laborales del
puesto como tal, el ambiente o higiene laboral y la autorrealizacion personal y

el bienestar, entre otras variables. En el fondo se trata de un
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perfeccionamiento de la teoria de la motivacién de Porter y Lawler ya citados
anteriormente. Segun Lawter; la relacidn entre la expectativa y la realidad de
la recompensa, produce la satisfaccion o la insatisfaccion laboral. Esto
significa que la recompensa recibida efectivamente por el desempefio del
colaborador, y la que el colaborador percibe adecuada, a cambio de su
trabajo. De ahi que Lawter postula que, si la recompensa obtenida
efectivamente excede de la que se considera adecuada, o si es equiparable,
a lo que espera; el trabajador alcanza el estado de satisfaccion. Si esta

relacion resulta opuesta entonces el colaborador estara insatisfecho.

Este modelo teérico como tal como se muestra aqui, resulta reduccionista;
puesto que centra preponderantemente la recompensa y la percepcion sobre
ella como influyente de manera relevante en la satisfaccion. Segun nuestro
enfoque de investigacion y tal como otros autores lo consideran la satisfaccion
laboral va mas alla de recompensa que la empresa brinda al colaborador por
su desempefio, ademas existe la variante de que la percepcion del
desempefio del trabajador siempre sera imparcial, puesto que al no ser
medida periddicamente es bastante subjetivo. Por lo tanto, la misma teoria
resulta también subjetiva. Ello no limita al modelo tedrico que también
contribuye a comprender de mejor manera la naturaleza de la satisfaccion

laboral.
2.2.10. Dimensiones de la satisfaccion laboral

Como en algunos subtitulos anteriores se ha venido analizando a la
satisfaccion laboral como un constructo complejo que a medida que se intenta
comprender mejor se muestra muy relativa, puesto que esta ligada a la
persona ensimisma a su cultura, a su modo de ver de las cosas y su vision de
éxito, bienestar y felicidad. Es por ello que se puntualiza las dimensiones de
este estudio, en contraste con los componentes de la personalidad ya
propuestos. Y recogiendo a Sonia Palma Carrillo y los modelos teoricos

propuestos:
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Condiciones fisicas y materiales. Son los elementos materiales o de
infraestructura donde se desenvuelve la labor cotidiana de trabajo y se

constituye como facilitador de la misma.

Beneficios laborales y remunerativos. Es el grado de complacencia en
relacion con el incentivo econdmico regular o adicional como pago por la

labor que se realiza.

Politicas administrativas. Es el grado de acuerdo frente a los lineamientos
0 normas institucionales dirigidas a regular la relacion laboral y asociada

directamente con el trabajador

Relaciones sociales. Es el grado de complacencia frente a la interrelacion
con otros miembros de la organizacibn con quien se comparte las

actividades laborales cotidianas.

Desarrollo personal. Se refiere a la oportunidad que tiene el trabajador de
realizar actividades significativas que contribuyan en su autorrealizacion

personal y profesional.

Desempefio de tareas. Es la valoracion percibida con la que asocia el

trabajador sus tareas cotidianas en la entidad en que labora.

Relacion con la autoridad. Es la percepcién que tiene el colaborador
respecto de sus directivos; constituye la apreciacion valorativa que
realiza el trabajador de su relacion con el jefe directo y respecto a sus
actividades cotidianas.
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Figura 5. Dimensiones de la satisfaccién laboral
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2.2.11. Personalidad y satisfaccion laboral.

La personalidad y la satisfaccion laboral son dos variables distintas
gue estan asociadas plenamente al esquema psicolégico de los
colaboradores en cualquier empresa, negocio o servicio. Muchas veces la
satisfaccion laboral es una variable muy dependiente de cualquier factor
asociado al trabajo, en muchos casos dependera de las recompensas y
reconocimientos es decir se torna mas material, en otros casos la
satisfaccion laboral no se ve influenciada fuertemente por las recompensas
y reconocimientos si no es parte de la propia personalidad del colaborador,
se asocia con su estilo de entender, percibir la realidad de su entorno
laboral. Hay otras variables mucho méas complejas que inciden en la
capacidad de generar satisfaccién, algunas son variables hasta
existenciales que determinan ese grado de satisfaccion. Tales como la
vocacion de servicio, el amor al préjimo, el deseo de servicio a la

comunidad, entre otras cosas.

De hecho, en nuestra organizacion, la satisfaccion laboral es menos
relativa a esta realidad compleja del abanico de factores de satisfaccion
laboral que podemos encontrar en la diversidad de colaboradores. Dada la

naturaleza del ejercicio de las tareas y la naturaleza de nuestra
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2.3.

organizacion, la mayoria de colaboradores basicamente esta movida por el
reconocimiento, las recompensas y el ambiente laboral, ello lo evidencia el
corto periodo en el que la mayoria de colaboradores permanece, los
ausentismos, abandono del trabajo las faltas tardanzas que se observan en
nuestra organizacion. Por ello que la mayoria de estudios en torno a la
satisfaccion laboral estan centradas en el clima, en la seguridad, en la
motivacién, entre otras variables, que creemos que son mas precisas. Al

menos no tienen la complejidad de la personalidad.

Relacionar la personalidad con la satisfaccion laboral resulta mas util
psicolégicamente hablando, puesto que permite conocer el tipo de
personalidad del colaborador y el nivel de la satisfacciéon laboral que este
tiene. De hecho, es conocer como la satisfaccidon laboral se comporta con
la variedad de colaboradores de manera mas profunda. Y lo mas importante
ambas variables pueden relacionarse, pero su incidencia causa efecto no
tiene mayor significatividad, en el sentido de que manipulando la
personalidad puede haber mejor satisfaccién laboral, puesto que la
personalidad es una variable mas estable, su modificacion se da a lo largo

de la vida.
Definicién de términos béasicos
2.3.1. Personalidad.

La personalidad es una estructura funcional y dinamica que tiene en
particular un individuo. Esta estructura, constituye un constructo complejo
y variable que puede concretizarse a través de las actitudes, sentimientos,
conductas, emociones e ideas. Cada uno de estos componentes de la
personalidad adquiere una forma de manifestarse de manera muy
especifica. En suma, la personalidad es la estructura conformado por un
conjunto de constructos psicolégicos que se configuran con el
temperamento, parte fisiologica y el caracter, parte funcional(Selbach
Gonzalez, 2013)
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2.3.2. Temperamento

El temperamento es el conjunto de factores distintivos de naturaleza
biolégica y organica de las emociones y sentimientos de los individuos que
se presentan como reacciones ante circunstancias significativas de las
personas; estds se manifiestan a través de su estado de animo, la
expresion de sus emociones y sentimientos; que determinan un patron
tipico de cada uno de las personas. Estas formas de expresion obedecen
a todo un procesamiento del sistema simpatico y parasimpatico que
reaccion ante un estimulo que ponga en riesgo la supervivencia, o

circunstancias muy gratas para la persona (Salvaggio, 2014)
2.3.3. Caracter

El caracter es el componente psicologico de la personalidad, que en
suma esta comprendido por proceso psicologicos superiores y la conducta
de naturaleza observable, constituyendo un patrén tipico de
comportamiento que en otras palabras se podria decir configura un sello
personal, inconfundible, que distingue a una persona respecto de

otras.(Salvaggio, 2014)
2.3.4. Psicoticismo.

El psicoticismo en un componente elemental para las personas
puesto que la rigidez emocional y la falta de empatia para con los demas.
Los individuos en los que predomina este ambiente son frios, agresivos
antisociales, son bastante impulsivos. Eso significa que en esta dimension
estan las personas calculadoras maquiavélicas que no guardan empatia

con los demas.
2.3.5. Introversioén

Componente que evidencia una pobre o débil inhibicidn: respecto de
reacciones éptimas y rapidas con respecto a la interaccién Esto se explica
por la lenta reaccién del sistema nervioso frente a situaciones apremiantes

e incluso criticas; cuando hay un trauma, el cerebro no le protege lo
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suficientemente rapido. Sin embargo, los procesos cognitivos no se
detienen en ningln momento; por el contrario, permanecen muy alertas y
aprenden bastante, de la situacion, de manera que pueden recordar todo

lo que ha pasado. (Boeree 2002)
2.3.6. Extroversion

La Extroversion. Es el componente de la personalidad que denota la
cordialidad y el afecto, hacia los demas, estableciendo lazos de amistad y
empatia con las personas con las que interactia. Presenta procesos
interactivos asertivos, activos, comprometidos con sus propoésitos
personales y de los demas. Presenta rasgos como la busqueda de

emociones, sentimientos y capacidad valorativa hacia todos.
2.3.7. Neuroticismo

El neuroticismo es el componente de la personalidad que se
caracteriza por la inestabilidad emocional que expresa una aparente calma
y tranquilidad; muestra ansiedad, obsesion y mucha inseguridad. Debido a
ello el neurdtico pierde el control de sus emociones desesperandose con

facilidad llegando incluso a cuadros de histeria.(Neuraxpharm, 2019)
2.3.8. Estabilidad emocional

Factor de la personalidad asociado a la existencialidad de las
personas, anclada en la base neuroldgica del sistema nerviosos autbnomo
encargado de controlar las funciones vitales del organismo humano, tales
como los trastornos cardiovasculares, presion sanguinea, etc. Que
determinan los comportamientos emocionales de la personas de
mantenerlas tranquilas, centradas en un contexto de la realidad, pero con

alta sensibilidad a salir de su estado de calma. (Eysenck, 1968)
2.3.9. Satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral es el estado de animo y una actitud favorable
hacia el trabajo, Ello implica una aceptacion y un gusto al trabajo; a las
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tareas, al ambiente laboral y a la organizacibn en su conjunto. La
satisfaccion laboral puede tener diversos factores dada la forma de ver y
pensar de cada uno de los colaboradores, algunos privilegian las
recompensas Yy los reconocimientos, otros valoran su ambiente laboral,
otros la horizontalidad y la participacion en la organizacion, pero en suma
desarrollan una actitud, un gusto y un placer por su trabajo.(Caballero
Rodriguez, 2002)

2.3.10. Reconocimiento

El reconocimiento es la valoracion positiva de las tareas realizadas
por el trabajador y las recompensas que por ello recibe. Estos
reconocimientos pueden ser materiales o espirituales, entendiéndose éste
ultimo como el respeto y la admiracién que los directivos y los demas
colaboradores muestren por aquellos que lo merecen. En otros casos
también estos reconocimientos pueden ser materiales y alli estariamos
hablando de los reconocimientos econdmicos y otros beneficios como
bonos obsequios, premios entre otros.(Lozano Quintanilla & Segovia
Romo, 2016)

2.3.11. Motivacion

La motivacion es la disposicion a utilizar todos los recursos posibles
para obtener un fin concreto; pudiendo ser ésta intrinseca o extrinseca. Es
la actitud y el deseo imperante por lograr algo. La motivacion hasta cierto
punto puede ser medible y manipulable, puesto que hay predisposiciones
genéticas en nosotros las personas que nos permiten realizar diversas
actividades, pero también hay predisposicion generada por el contexto
social, cultural familiar y personal que nos animan a desarrollar una serie
de estrategias y actividades a fin de conseguir lo que queremos.(Perret
Erhard, 2016)
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2.3.12. Participacion laboral.

La participacion laboral es el conjunto de acciones productivas,
organizativas que realiza el colaborador para una organizacion para la cual
trabaja. Que se caracteriza por la capacidad de toma de decisiones en
aspectos relacionados a su area de trabajo. Esta puede ser de diferentes
maneras: a través de acciones operativas, acciones de control, acciones,
organizacionales, entre otras; pero que en suma estan destinadas a
generar un bien, un producto o un servicio, de acuerdo a la naturaleza de

la organizacion.
2.3.13. Desarrollo personal

Es alcazar la plena potencialidad en los aspectos de la vida de una
persona; en areas fundamentales como las habilidades, destrezas,
actitudes y valores que le permitan satisfacer sus necesidades e interactuar
con el mundo libremente. Siendo responsables, empéticos y respetuoso
con los deméas. De manera que la persona pueda ejercer su plena libertad
econdmica, cultural y politica en cualquier contexto en el que se encuentra
(AMGS, 2005)
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3.1.

b)

d)

3.2.

[I. METODOS Y MATERIALES
Hipdtesis de la investigacion
3.1.1. Hipotesis general

(H). Existe relacién de la personalidad con la satisfaccion laboral en los

agentes de seguridad de la empresa G4S Per0, Lima Metropolitana, 2018
3.1.2. Hipotesis especificas

Existe relacidon de la introversion con la satisfacciéon laboral en los agentes

de seguridad de la empresa G4S Peru, Lima Metropolitana, 2018

Existe relacion de la extroversion con la satisfaccion laboral en los agentes

de seguridad de la empresa G4S Per0, Lima Metropolitana, 2018

Existe relacion del neuroticismo con la satisfaccion laboral en los agentes

de seguridad de la empresa G4S Peru, Lima Metropolitana, 2018

Existe relacion del psicoticismo con la satisfaccion laboral en los agentes

de seguridad de la empresa G4S Peru, Lima Metropolitana, 2018
Variables de estudio
3.2.1. Definicién conceptual

Personalidad

Es una estructura psicologica funcional y dinAmica que tiene en
particular cada una de las personas. Esta constituye un constructo complejo
y dinamico que se manifiesta a través de las actitudes, sentimientos,

conductas y emociones.
Satisfaccion laboral.

Es el estado de animo positivo y las actitudes favorables hacia el
trabajo y el entorno laboral, que se caracteriza por el sentimiento de ser

58



reconocido y considerado por las actividades que el colaborador viene

desempefiando en la organizacion.
3.2.2. Definicién operacional de las variables

Para la presente investigacion esta variable ha sido analizada con la
aplicacién del inventario de personalidad de Eysenk que nos permitio
conocer de manera mas clara los niveles de introversién extroversion,

neuroticismo y psicoticismo de los colaboradores de la empresa G4S Per.

En el caso de la satisfaccion laboral, se ha utilizado el inventario de
satisfaccion laboral de Sonia Palma Carrillo, el cual nos permitio evidenciar
los niveles de satisfaccion laboral respecto de su trabajo y los niveles de

satisfaccion en cada dimensiéon de la variable.
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Tabla 1.

Tabla de operacionalizacion de las variables

VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES N° DE ITENS
Personalidad e Introversién e Flematico. 12 intensa: 1,
personal. e Tranquilos. 3,4,5,8, 10,
e Pasivos. 13, 15, 17, 20,
e Poco sociables. 22, 25,
e Reservados.
e Atentos
e Pesimistas
e Extroversion e Colérico 12 items: 27,
personal. e sanguineo 29, 32, 34, 37,
e Sociabilidad 39, 41, 44, 46,
e Desinhibicion 49, 51,52y 56
e Vitalidad
e  Optimismo
e Ingenio.
¢ Neuroticismo e Estabilidad emocional 12 items: 2, 4,
personal e Inestabilidad emocional 7,9, 11, 14, 16,
e Ansiedad 19,21,23,26y
e Histeria 28
e Obsesion
e Psicoticismo e Insensibles. 12 jtems: 31,
personal e Inhumanos. 33, 35, 38, 40,
e Antisociales 43, 45, 47, 50,
e Violentos 5255y 57
e Agresivos
e Extravagantes.
Satisfaccion e Condiciones e Ambiente laboral 1,13, 21, 28,
laboral Fisicas y/o adecuado. 32
Materiales e Infraestructura que
garantice la seguridad.
e Herramientas y
magquinas éptimas.
e Beneficios e Salario adecuado. 2,7,14,22
Laborales y/o e Beneficios econémicos.
Remunerativos ¢ Incentivos econémicos
e Politicas e Socializacion de las 8, 15, 17, 23,
Administrativas normas. 33
e Participacion en toma de
decisiones.
e Capacitaciones
e Relaciones e Sociabilidad. 3,9,16,24
Sociales e  Exhibicion social en el
trabajo.
e  Optimismo.
e Confianza.
e Desarrollo e Logros profesionales. 4,10, 18, 25,
Personal e Capacitaciones 29, 34
permanentes.
e Formacién continua.
e  Exito profesional
e Desempefio e Claridad en las tareas 5, 11, 19, 26,
de Tareas e  Cumplimiento de lo 30, 35
designado.
e Relaciéon con e Reconocimientos de los 6, 12, 20, 27,
la Autoridad directivos. 31, 36

Incentivos econémicos y
meritocracia.
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3.3. Tipoy nivel de la investigacion

a) Enfoque: el presente estudio corresponde al enfoque cuantitativo, porque

hace uso del analisis estadistico de sus resultados y se hace uso de la prueba
estadistica de la Chi cuadrada de Pearson para comprobar las hipotesis de

estudio.

b) Tipo: la investigacibn es de tipo basica porgque es una investigaciéon

eminentemente tedrica que busca comprender la relacién de variables
psicoldgicas, y cOmo se comportan éstas entre si en la organizacion frente a

los trabajadores. (Hernandez, Baptista y Fernandez 2014)

Nivel: el estudio es de nivel descriptivo correlacional, porque lo que se
pretende es identificar la naturaleza de las variables en sus dimensiones y

luego relacionarlas. (Nifio, 2011)

3.4. Disefio de lainvestigacion

La presente investigacion hace uso de un disefio correlacional, no
experimental y de corte trasversal, porque no se ha manipulado ninguna
variable, al menos no intencionalmente. Es decir, la investigacion no tuvo como
proposito intervenir y manipular la personalidad de los colaboradores y, en
funcion de ello verificar como se comporta la satisfaccion laboral; aunque
tampoco eso era posible por la naturaleza de la variable personalidad. De otro
lado, la investigacién es de corte transversal porque la recoleccion de datos se

recogi6é en un solo momento (Hernandez, Baptista y Fernandez 2014)

Tabla 2. Modelo de un disefio transversal
X — 5 Y
X1 — > Y1
GE.: X2 — 5 Y2
X3 — 5 Y3
Xa — Vi

En la tabla 2 se aprecia que la variable x se relaciona con y a manera de
pares ordenados variable con variable respecto del sujeto de investigacion

Fuente (Hernandez Sampieri, Fernandez Collado, & Bapista Lucio, 2014)
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3.5.

GE: Grupo de estudio

X: Personalidad (variable independiente)

Y: Satisfaccion laboral (variable dependiente)
Poblacién, muestray muestreo

3.5.1. Poblacion

G4S Peru es una organizacion transnacional que se dedica a brindar el
servicio de seguridad y proteccidon de ejecutivos, agencias y empresas de
diversos rubros. Cuenta con mas de 100 000 trabajadores a nivel mundial
y en el Perd cuenta con alrededor de 3000 trabajadores. En Lima
Metropolitana, tiene su sede en Chorrillos, que funciona actualmente como
centro de coordinacion, reclutamiento y capacitacion de sus colaboradores
a nivel de Lima Metropolitana, quienes laboran en diferentes
establecimientos publicos y privados de la capital. Los horarios de trabajo
son diversos, dependiendo de las organizaciones para las cuales brindan

SuS servicios.

En tal sentido, la poblacion del presente estudio la constituyen 127
trabajadores de la sede de Chorrillos, Lima Metropolitana que laboran en la
modalidad de agentes de seguridad. Estos trabajadores corresponden al
grupo de agentes que desarrollan los talleres de capacitaciones los dias
martes y jueves en la sede de Chorrillos. Estos colaboradores se
desempefian en la modalidad de agentes de seguridad, sus servicios son
fundamentalmente para salvaguardar el bienestar de las organizaciones
para las que trabaja. Brindan sus servicios en todo tipo de establecimientos
y en diversas actividades ya sea en el sector publico y en el sector privado.
tales como universidades, entidades bancarias, ministerios, embajadas etc.
Entre las areas de seguridad mas importante en la que la empresa brinda
sus servicios estan la seguridad corporativa, la seguridad aeroportuaria, la
seguridad electrénica y servicio Integral de transporte de valores. En estas

areas cuenta con numeroso personal que cumple el rol de agentes de
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seguridad, desde un nivel elemental en el que se brinda el servicio de
vigilancia hasta un nivel especializado, como la seguridad electrénica que

requiere profesionales en la ingenieria electronica.
3.5.2. Criterios de inclusién y exclusién
3.5.2.1. Criterios de inclusion:

e Edad: seincluyen en este estudio a los colaboradores que tengan entre
22 afios y 45 afios, por la naturaleza de los instrumentos y por la mayor
disponibilidad de los colaboradores frente al estudio.

e Tiempo de servicio: el tiempo de servicio de los colaboradores que se
tomé en cuenta para considerar a los colaboradores susceptibles de
poder aplicar el estudio es haber laborado para GS4 Perd como minimo
un afo, puesto que de esa manera las respuestas respecto de la

satisfaccion laboral podran ser con mayor objetividad.

e Actividad: para considerar como colaborador que es susceptible de
poder brindar informacion a través de la aplicacion de nuestros
instrumentos hemos considerado a las personas que laboran en la
modalidad de agentes o personal de seguridad en los diferentes
establecimientos y entidades dentro de Lima Metropolitana que asisten

a una serie de capacitaciones en los dias martes y jueves.

3.5.2.2. Criterios de exclusién:

¢ Disponibilidad y actitud. Fue el primer criterio que el grupo utilizé para
excluir de la aplicacion de los instrumentos. Esto, porque la
predisposicion del colaborador tiene significatividad, para el estudio,

porque de ello depende la objetividad de los resultados.

e Edad: los mayores de 45 afios, y los menores de 22 afios, no se han
considerado para el estudio, debido a la ligereza de la informacion con
la que podrian brindarnos los jévenes; y en el caso de los mayores de

45; por la poca predisposicién a este tipo de encuestas y cuestionarios.
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e Tiempo de servicio: no se consideré a colaboradores con menor tiempo
de servicio que 1 afo por la falta de objetividad respecto de su

apreciacion sobre la satisfaccion laboral

Tabla 3. Distribucién de la poblacién por género y dias de capacitacion

AGENTES DE SEGURIDAD

TURNO FEMENINO MASCULINO TOTAL
Martes 01 9 34 43
Miércoles 8 37 45

02

Jueves 03 10 29 39
TOTAL 27 100 127

3.5.3. Muestra

En la muestra se obtuvo un grupo de colaboradores constituidos por
un total de 114 agentes de seguridad, quienes constituyen la muestra
probabilistica de este estudio. Esta muestra resulté de la aplicacion de la
formula para muestra de poblacion conocida que se detalla en la formula

indicada.

Figura 6. Ecuacion para determinar el tamafio de la muestra

127
n= —,03%(127-D)

(1.964)(0.25)

=114

Fuente de procesamiento(Rasoft, 2014) En esta figura se observa que el
margen entre poblacion y muestra es minimo debido a la cantidad de la

poblacién que no es muy significativa

3.5.4. Muestreo

La técnica de muestreo que los investigadores han utilizado fue

probabilistica. Puesto que se considerd pertinente utilizar un grupo de
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3.6.

b)

colaboradores de la empresa, de caracter heterogéneo. Es por ello que la
recogida de informacion se aplicé a toda la poblacién, a partir del total de
sujetos analizados se decidié trabajar con los 114 colaboradores
designados para el estudio por la formula (Hernandez, Baptista y
Fernandez 2014)

Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos
3.6.1. Técnicas de recoleccién de datos

Observacién. En principio se utilizé la observacion informal y luego
laestructurada, con una lista de cotejo. Ello permitid verificar algunos
rasgos importantes de la organizacion. Permitiendo conocer a los

investigadores acercarse de manera mas integral al fenémeno de estudio.

Pruebas psicométricas. Es una forma practica para recolectar datos;
utiizando los cuestionarios; o en este caso los inventarios o test
psicométricos que cumplen con las caracteristicas de encuestas o
cuestionarios. Considerando el disefio transaccional y dada la naturaleza
de las variables de este estudio, se ha visto que esta técnica es la principal,
y las que a partir de ellas, se analizan las variables y se verifica la relacion

de la personalidad con la satisfaccion laboral.
3.6.2. Instrumento de recoleccién de datos.
Inventario de personalidad de Hans JurgenEysenck
FICHA TENICA
a. Nombre: inventario de personalidad Eysenck Forma B para adultos

b. Finalidad: el inventario permite conocer las dimensiones de la
personalidad, en cuento conforman estructuras de tendencias
anormales a los procesos de aprendizaje y adaptacion. Para esta
investigacion; nos permite conocer los grados de dominancia de ciertos

rasgos de personalidad tales como: introversion, extroversion,
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e.

neuroticismo y psicoticismo. La naturaleza del estudio permitio
distinguir los tipos de personalidad en las actividades laborales de un
grupo de personas que desempefian tareas de alto riesgo (Eysenck,
1968)

Dimensiones que evaltua
Dimension: introversion — Extroversion.
Dimension: neuroticismo (estabilidad — Inestabilidad)

Estructura: esta prueba esté estructurada de tipo verbal — escrita y con

respuestas dicotomicas.

El inventario consta de 57 items, que estan distribuidos de la siguiente

manera.
“L” 9 items: Verdad (escala de mentiras)
‘E” 24 items: Introversion — Extroversion.
“‘N” 24 items: Estabilidad — Inestabilidad

Los items estan intercalados sin ningdn orden especial en el

cuestionario.
Técnica: emplea la técnica de la eleccion forzada: (SI - NO)

Validez: en cuanto a este punto; para la validez de constructo se empled
un analisis factorial exploratorio. La extraccion de los factores fue
realizada con el Método de Analisis de Componentes principales y se
empled la rotacion Varimax. El valor de la determinante fue 0, el
coeficiente de adecuacion de Kaiser-Meyer-Olkin resulté aceptable
(KMO = 0.893); asimismo, la prueba de esfericidad de Bartlett fue
altamente significativa (X?=27576.52) (p < .001). Al ser la determinante
nula, no es pertinente continuar con el andlisis factorial debido a que

este resultado indica la existencia de Inter correlaciones entre los
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componentes. Para la validez externa se evalud la ansiedad, las
habilidades sociales y los temores infantiles, para correlacionarlas con
las dimensiones introversidn-extroversion y Neuroticismo-estabilidad
emocional; se observa que todas las variables tienen puntuaciones que
se aproximan a una distribucién normal (p > .05), por lo tanto, su analisis

se realiz6 con una prueba paramétrica de Correlacion de Pearson.

. Confiabilidad. Se obtuvo mediante el sistema de relaciones paralelas
entre las versiones A y B que opt6 por efectuar tres pruebas con un

intervalo de tiempo de una semana entre aplicacion y aplicacion.

Figura 7. Coeficientes de confiabilidad del Inventario Eysenck
a 12 Pasada 2* Pasada 3% Pasada
% | N 0’7408 (n=21) 08164 (n=19) 08821 (n=14)
Z E 07499 06608 03675
T s 03877 06015 0'3866
5 N 0’7109 (n=53) 06595 (n=52) ('7641 (n=30)
M| E 0'6868 0'7310 0'7457 '
= S o e s
2| S 02004 0'4967 07246
= N 0'7480 (n=74) 07466 (n=71) 0’8119 (n=44)
E E 0'7056 07065 0’5934

s 02467 05282 ' 0’6201

Fuente (Garcia Sevilla, Pérez, & Tobefa, 1979) en la que se muestra
los coeficientes de correlacién de las tres escalas del inventario de

Personalidad de Eysenck
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3.6.2.1. Satisfaccion laboral de Sonia Palma Carrillo
FICHA TECNICA
a. Nombre: escala de Satisfaccion laboral SL SPC

b. Finalidad: la finalidad es conocer las dimensiones del estado de animo y
las actitudes con relacién al trabajo y su entorno laboral. en este caso
nos permite conocer el grado de satisfaccion laboral asociado a los
colaboradores de G4S y comprenderlo en funcién a los tipos de

personalidad.
c. Dimensiones.
¢ Factor I: Condiciones Fisicas y/o Materiales
e Factor II: Beneficios Laborales y/o Remunerativos
e Factor lll: Politicas Administrativas
e Factor IV: Relaciones Sociales
e Factor V: Desarrollo Personal

e Factor VI: Desempefio de Tareas

Factor VII: Relacion con la Autoridad
d. Escalatipo Lickert.

e. Consta de 36 items.

f. Edad: 17 en adelante.

g. Datos: normativos: Se utilizan los datos proporcionados por la muestra
original (952 empleados), expresados en percentiles.

h. Validez: se estimo la validez de constructo y la validez concurrente de

la prueba; esta dltima se obtuvo correlacionando el puntaje total de
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la Escala SLSPC con las del Cuestionario de Satisfacciéon Laboral
de Minnesota (version abreviada) en una sub muestra de 300

trabajadores, siendo la validez resultante de 0.05

Confiabilidad: la correlacion entre las 7 dimensiones que presenta la
escala van desde 0.72 hasta 0.81, del alfa de Crombach, en un total de
952 trabajadores de Lima metropolitana.

Tabla 4. Correlacién entre los factores de la satisfaccion laboral SL - SPC
factores | Il 1T v v VI VI PT PT
SL Minimo
[ - -39 -27 -22 -38 -27 -47 -65 -27
I - - -34 -09 -33 -15 -28 -56 -49
I - - - -22 -28 -35 -36 -62 -38
\Y; - - - - -28 -44 -39 -53 -19
Y, - - - - - -60 -46 -74 -50
VI - - - - - - -48 -41 -01
VI - - - - - - -
TOTAL -40
Donde P<-05

En la tabla 4 se muestra la validez de constructo y la validez concurrente

de la Escala de Satisfaccién Laboral
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Figura 8. Correlacion entre items del coeficiente Alfa del Cuestionario SL SPC

Factores n® item o
I Condiciones Fisicasz /o 1 .54
Materiales 13 =1
(o = .78} 21 .58
Z8 .64
32 =
IT Beneficios Laborales y/io 2 .47
Bemunerativos T _44
o = .68) 14 .51
22 .43
ITI Politicas Bdministratiwvas H .38
o = _&7) 15 .45
17 =t
23 =t
.23
IV Pelaciones Sociales 3 .41
{x = _55) 5 .42
le .28
24 .38
W Desarrollo Perscnal 4 B2
(o = .78} 1o .48
18 .58
25 .54
25 .55
34 .gd
VI Deserpefic Tarsas 5 .33
o = .64a) 11 .43
-33
Ze .41
a0 .50
35 .40
VII Pelacion con la Autoridad & .45
-44
0 .35
27 .48
31 .30
36 .45
Total Escala SL-S5EC .&eh

VII Versidn Final de la Prusha

Fuente (Palma S. 1999) en la que se observa la correlacion entre items que

determinan la confiabilidad de la prueba
3.7. Métodos de anélisis de datos

Se realiz6 el andlisis estadistico a través del Programa SSPS 24.0 en su
version en espariol. A partir del ingreso de los datos obtenidos se ha obtenido lo

siguiente.
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a) Correlacion con Rho de Spearman - son para determinar el coeficiente de
correlacion y el valor sig de los datos

b) Prueba de hipétesis con la Chi cuadrada de Pearson a través de la tabla de

contingencias.

c) Analisis de estadisticos descriptivos. Que nos ha permitido conocer y

diferenciar las variables de manera integral y sus dimensiones por separado.
e Media

e Moda

e Percentiles

e Desviacion Estandar

d) La prueba de bondad de ajuste Kolmogorov-Smirnov. Es una prueba de
bondad de normalidad, Esta prueba permite verificar el grado en que la
distribucion observada es diferente de otra distribucion homogénea. Sin
embargo, se debe tener en cuenta que, cuando el niumero de datos es
pequefio y las caracteristicas estadisticas de las variables analizadas. Por otro
lado, la prueba no debe ser aplicada si hay muchos empates; u otros datos

repetitivos similares a las modas.
e) Los resultados estan presentados en tablas y gréaficos
3.8. Aspectos éticos

En esta investigacion se tuvo muy en cuenta los principios éticos
considerados en el cédigo de ética del psicologo peruano. Especificamente en lo
referente a la confidencialidad de la informacién obtenida de cada uno de los
colaboradores de la organizacion, asi como otros aspectos como la etiquetacion
o el sefialamiento a algun colaborador o grupo de colaboradores que participan

aqui(Colegio de psicélogos del Peru, 2011).

71



De la misma manera; en la presente investigacion se respetaron los
protocolos de derechos de autor y la fuente de informacion evitando los plagios
calcos o copias de ideas, graficos o tablas. Asi mismo el estudio tuvo que cumplir
con la debia recoleccion de los datos a los colaboradores de la organizacion
evitando el llenado de cuestionarios de manera arbitraria por los investigadores.
Tal y como lo sefialan los codigos APA y el de la propia universidad.(Universidad
Privada Telesup, 2018)
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V. RESULTADOS
4.1. Presentacion de datos

En la tabla N° 5 se presentan los resultados generales, tal y como se han
obtenido en su procesamiento cada uno de los valores para cada una de las

variables de estudio para los 114 colaboradores de G4S Perl

Tabla 5. Presentacion de los datos de la personalidad y la satisfaccion laboral

y sus factores.

Datos generales de la personalidad y la satisfaccion laboral de los colaboradores de G4S

ID EDAD SEXO PERSONALIDAD E N  SATISF FACTORES DE LA

LABORIAL _ SATISFACCION LABORL

v vV VIV
1 42 HOMBRE INTROVERTIDO 8 3 134 17 16 17 15 24 24 21
2 44 HOMBRE EXTROVERTIDO 17 1 140 20 18 15 13 24 27 23
3 28 MUJER EXTROVERTIDO 15 5 142 21 15 14 15 30 23 24
4 34 HOMBRE EXTROVERTIDO 13 1 136 19 6 16 18 28 27 22
5 48 HOMBRE EXTROVERTIDO 14 2 135 20 9 16 17 28 24 21
6 37 HOMBRE EXTROVERTIDO 18 6 118 21 15 8 12 25 19 18
7 29 MUJER EXTROVERTIDO 17 9 138 21 14 13 18 28 21 23
8 31 HOMBRE EXTROVERTIDO 16 11 138 21 14 14 18 27 21 23
9 41 MUJER EXTROVERTIDO 16 10 139 21 14 14 18 28 21 23
10 40 MUJER EXTROVERTIDO 16 10 138 21 14 13 18 28 21 23
11 27 MUJER EXTROVERTIDO 16 8 125 19 14 10 16 22 20 24
12 40 HOMBRE EXTROVERTIDO 10 6 130 21 13 6 16 26 22 26
13 40 HOMBRE EXTROVERTIDO 14 1 122 13 13 17 15 25 21 18
14 48 HOMBRE EXTROVERTIDO 13 5 125 21 6 12 15 25 25 21
15 37 MUJER EXTROVERTIDO 16 7 125 22 12 9 14 24 20 24
16 29 HOMBRE EXTROVERTIDO 15 1 118 19 9 15 15 16 20 24
17 44 MUJER  NEUROTICO 13 15 127 13 8 25 12 27 30 12
18 42 HOMBRE EXTROVERTIDO 17 2 132 20 12 10 16 30 22 22
19 43 HOMBRE INTROVERTIDO 10 2 126 20 12 15 14 24 21 20
20 26 MUJER EXTROVERTIDO 15 4 118 15 16 17 14 16 19 21
21 50 HOMBRE EXTROVERTIDO 13 11 135 21 14 12 15 27 23 23
22 26 MUJER EXTROVERTIDO 15 5 120 20 12 11 13 23 20 21
23 34 MUJER EXTROVERTIDO 12 8 148 21 16 13 17 29 24 28
24 38 HOMBRE EXTROVERTIDO 11 5 132 19 14 14 16 22 23 24
25 36 HOMBRE INTROVERTIDO 12 4 123 19 11 17 9 26 18 23
26 26 HOMBRE INTROVERTIDO 8 4 129 20 8 13 14 30 23 21
27 31 HOMBRE EXTROVERTIDO 19 3 136 20 12 21 16 25 21 21
28 48 HOMBRE INTROVERTIDO 11 1 131 20 12 14 16 23 25 21
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4.1.1. Estructura de los colaboradores por género.

Tanto en la tabla 6 y el grafico 1 observamos que la mayoria de la
poblacion analizada fueron varones, solo el 18.4%, lo constituyen las
mujeres. Esto es normal, ya que la labor a la que estan destinadas los

colaboradores son varones, por el riesgo que supone este tipo de trabajo

Tabla 6. Distribucién de los colaboradores de G4S por género.

Poblaciéon por género

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Valido HOMBRE 93 81,6 81,6 81,6
MUJER 21 18,4 18,4 100,0
Total 114 100,0 100,0

Como se observa la mayor cantidad de poblacion corresponde a varones. Dada

la naturaleza de la tarea que se realiza en la organizacion

Gréfico 1.  Distribucion de los colaboradores de G4S por género

GENERO

W HOMBRE
EmulER

En este grafico observamos que la mayoria de la poblacion son varones
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4.1.2. Estructura de colaboradores de acuerdo a la personalidad.

En la empresa G4S Peru en la sede de Chorrillos en la que se hizo el
estudio se observa predominantemente colaboradores extrovertidos. Ellos
representan el 51% de la poblacidén total, en tanto la menor poblacién lo
encontramos en los neuréticos y psicoticos que representan los dos grupos

solo el 7%, tal como se observa en la tabla 7

Tabla 7. Distribucién de los colaboradores de G4S por tipo de personalidad

Tipo de personalidad

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido NEUROTICO 4 3,5 3,5 3,5
PSICOTICO 4 3,5 3,5 7,0
INTROVERTIDO 47 41,2 41,2 48,2
EXTROVERTIDO 59 51,8 51,8 100,0
Total 114 100,0 100,0

Gréfico 2.  Distribucion de los colaboradores de G4S por tipo de personalidad.

TIPO DE PERSONALIDAD

B rEURSTICO
ErsicoTico
CINTROVERTIDO
W EXTROVERTIDO

En la tabla 7 y el gréfico 2 se observa que la distribucion de la poblacion respecto

de la personalidad no es uniforme
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4.1.3. Composicion de los colaboradores de acuerdo al nivel de
satisfaccion

Aanalizando la tabla 9, y el gréfico 3, se observa que la mayor cantidad
de colaboradores lo encontramos en el nivel bajo. Al menos 89
colaboradores estan en el nivel bajo y muy bajo. Por lo que se puede
entender que la insatisfaccion laboral predomina sobre los colaboradores

analizados.
Tabla 8. Niveles de satisfaccion laboral de los colaboradores G4S
Nivel de satisfaccion laboral
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélido  Nivel muy bajo 13 11,4 11,4 11,4
Nivel bajo 76 66,7 66,7 78,1
Nivel medio 22 19,3 19,3 97,4
Nivel alto 2 1,8 1,8 99,1
Nivel muy alto 1 9 9 100,0
Total 114 100,0 100,0

Gréfico 3. Niveles de satisfaccion laboral de los colaboradores de G4S

NIVEL DE SATISFACCION LABORAL DE LOS
COLABORADORES DE G4S

80
70
60
50
40
30
20
10
. —

Nivel muy bajo Nivel bajo Nivel medio Nivel alto Nivel muy alto
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4.2.

Anélisis descriptivo de los datos
4.2.1. Andlisis de los estadisticos descriptivos de la personalidad

La personalidad bajo el modelo de Eysenck es un constructo o
variable de naturaleza cualitativa predominantemente. Aunque los
componentes se pueden trabajar como datos escalares, pero determinar
los tipos o factores de personalidad a través de este inventario, los tipos de
personalidad son basicamente clasificacion de los tipos de personalidad
gue resultan de un analisis factorial. Pero por razones de analisis mas
preciso se muestran aqui los estadisticos descriptivos de los dos
componentes fundamentales de la personalidad.

4.2.1.1. Andélisis descriptivo de la extroversion

Observando los estadisticos presentado en la tabla 9 podemos sefalar
gue los colaboradores de G4S analizados en el presente estudio muestran
un nivel de extroversion medio, puesto que la moda es 15 que refiere que
la mayoria estaria en este punto de la linea horizontal del grafico calificativo
Eysenck

Tabla 9. Estadisticos descriptivos de la extroversion (€)

Estadisticos descriptivos
EXTROVERSION (E)

N Valido 114

Perdidos 0
Media 12,32
Mediana 13,00
Moda 15
Desviacion estandar 3,549
Minimo 6
Maximo 19

La tabla 9 muestra que hay un predominio ligero de la extroversion
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4.2.1.2. Andélisis descriptivo de la inestabilidad

En la tabla 9 se observa que la media es 6.01, la moda es 5.00
contrastando con la matriz de calificacion se puede decir que los
colaboradores de G4S analizados muestran un bajo nivel de inestabilidad
(N) lo que significa que estos colaboradores son en su mayoria estables

emocionalmente.

Por otro lado, haciendo un comparativo amabas tablas la 7 y la 8; se
puede decir que no hay una personalidad anormal puesto que al observar
la matriz se entiende que la mayoria son medianamente extrovertidos con

una tendencia a la extroversion superior.

Tabla 10.  Estadisticos descriptivos de la inestabilidad (N)

Estadisticos descriptivos
INESTABILIDAD (N)

N Valido 114

Perdidos 0
Media 6,01
Mediana 5,00
Moda 5
Desviacion estandar 3,934
Minimo 1
Maximo 20

Observando los estadisticos de N se ve que los colaboradores analizados tienen una media por
debajo de la mediana para N. lo que significa que los colaboradores son bastante estables

4.2.2. Andlisis de los estadisticos descriptivos de la satisfaccion

laboral

En la tabla 11 se observa los estadisticos descriptivos de la satisfaccion
laboral. Para este caso la tabla muestra una media de 131, una moda de
130. Encontrando en los colaboradores una satisfaccion regular segun el
baremo (Palma Carrillo, 2004) Lo cual, evidencia que los colaboradores
analizado no muestran una actitud favorable ante la organizacion G4S Peru.
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Tabla 11. Estadisticos descriptivos de la variable satisfaccion laboral

Satisfaccion laboral

N Valido 114

Perdidos 0
Media 131,76
Mediana 131,00
Moda 130
Minimo 115
Méximo 167
Percentiles 25 129,75

50 131,00

75 135,00

4.2.3. Satisfaccion laboral de los colaboradores por tipo de

personalidad

En la grafica 4 y en la tabla 12 se observa la distribucion de los
colaboradores por el tipo de personalidad, y el nivel de satisfaccion laboral.
De acuerdo a ello, encontrando un predominio del nivel de satisfaccion
laboral bajo y la personalidad introvertida. Seguidamente de la personalidad

extrovertida, pero también de un nivel de satisfaccién bajo.

De la observacion de la tabla 12 y la grafica 4 también se entiende que
las personalidades psicética y neurética son muy minimo apenas 8
colaboradores en ambos extremos, lo cual es favorable para el tipo de tarea

gue desempeiian estos colaboradores.

Por otro lado, podemos evidenciar de ello que la insatisfaccion se asocia
al tipo de personalidad introvertido, hecho que cuando ambas variables
confluyen es desfavorable para las tareas que desempefian por la naturaleza

y el riesgo que ello supone
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Tabla 12. Niveles de satisfaccion laboral por tipo de personalidad

Nivel de satisfaccion laboral por tipo de personalidad

NIVEL DE

SATISFACCION TIPO DE PERSONALIDAD Total
LABORAL neurotico psicétic introvertido extrovertid
0 0
Nivel muy 0 0 3 10 13
bajo
Nivel bajo 3 3 40 30 76
Nivel medio 1 0 3 18 22
Nivel alto 0 1 2
Nivel muy alto 0 0 1 1
Total 4 4 47 59 114

Grafico 4.  Nivel de satisfaccion laboral por tipo de personalidad

NIVEL DE SATISFACCION POR TIPO DE
PERSONALIDAD

50
40
30
20

10
0 | —

Nivel muy bajo Nivel bajo Nivel medio Nivel alto Nivel muy alto

B TIPO DE PERSONALIDAD NEUROTICO TIPO DE PERSONALIDAD PSICOTICO
TIPO DE PERSONALIDAD INTROVERTIDO & TIPO DE PERSONALIDAD EXTROVERTIDO

Evidentemente encontramos a colaboradores introvertidos en niveles bajos de satisfaccién
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4.3.

Prueba de hipotesis

4.3.1. Hipotesis general

4.3.1.1. Pruebade normalidad general.

En la tabla 13 se observa que el P valor es 0,00 en lo que corresponde
a Kolmogorov Smirnov y como ese valor es menor que 0, 5 la distribucion
es diferente que la distribucion normal. Por lo tanto los datos no son
normales y no se prestan a un andlisis de una prueba de hipoétesis

paramétrico.

Tabla 13. Prueba de normalidad de la variable satisfaccion laboral

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistic g Si Estadistico g Si
o] I g. I g.
SATISFACCION ,161 1 ,00 ,916 1 ,00
LABORAL 1 0 1 0
4 4

a. Correccidn de significacion de Lilliefors

Gréfico 5.  Prueba de normalidad de KolmogorovSmirnov
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En este grafico también observamos que los datos son muy dispersos,
no hay un patrén comun en su distribucion, lo que evidencia que no hay
distribucion normal en los puntajes obtenidos en la satisfaccién laboral.

Por otro lado, la variable satisfaccion laboral por tipos de personalidad
analizados, se puede observar que, en la mayoria de los casos, existe una
distribucion diferente de una distribucién normal. Tal como se observa en
la tabla 14 y el grafico 6. Aunque en el caso de los neurdticos se observa
una distribucién normal ya que el P valor es mayor que 0,5 pero al haber
muy pocos datos, no tiene mayor relevancia

Tabla 14. Prueba de normalidad por dimensiones

Pruebas de normalidad

TIPO DE Kolmogorov-Smirnov2 Shapiro-Wilk
PERSONALIDAD Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
SATISFACCION NEUROTICO 221 4 . ,938 4 ,641
LABORAL PSICOTICO ,403 4 . ,710 4 ,015
INTROVERTIDO ,361 47 ,000 ,568 47 ,000
EXTROVERTIDO 117 59 ,043 ,964 59 ,076

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Gréfico 6.  Prueba de Normalidad de ShapiroWilk por grupos de personalidad
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Por lo tanto Al observar el andlisis de la prueba de normalidad de
Kiomogorov Esmirnov en la variable de satisfaccion laboral, se ve que el P
valor es menor que 0,05 y la prueba de normalidad de Shapiro Wilk de
significacion, igualmente menor a 0,05 en los tres grupos; se entiende que
las distribuciones de datos, en esos grupos de colaboradores, no son
homogéneas, rechazandose a partir de ello, la hipétesis nula de la prueba
de normalidad. Por consiguiente, se acepta la hipétesis alterna. Ello
significa que el método estadistico a utilizarse para la contratacion de

hipo6tesis hade ser no paramétricos.

4.3.1.2. Pruebade hip6tesis general

(H). Existe relacion entre personalidad y Satisfaccion laboral en los
agentes de seguridad de la empresa G4S Per0, Lima Metropolitana, 2018

Como se puede observar en la tabla 15 existe una marcada
dependencia entre el tipo de personalidad extrovertido e introvertido. Con
respecto a la satisfaccion laboral. Ambas variables tienden a desarrollar
una ligera proporcionalidad entre los niveles de satisfaccion de los
colaboradores. En tanto, que entre la personalidad neuroética y psicoética se
observa una gran diferencia y no muestra una asociacion clara en ninguna
mediada. Quiza este Ultimo sea debido a que los colaboradores son

demasiado pocos como para hacer el analisis.
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Tabla 15.

Tabla de contingencia con los niveles de satisfaccion laboral con

respecto a los tipos de personalidad

Tabla de contingencia tipo de personalidad*satisfaccion laboral
SATISFACCION LABORAL (Agrupada)

TIPOS DE PERSONALIDAD

Nivel
muy
bajo

Nivel
bajo

Nivel
medio

Nivel
alto

Nivel
muy
alto

Total

Neurético

Recuento

% dentro de TIPO
DE
PERSONALIDAD
% dentro de
SATISFACCION
LABORAL
(Agrupada)

0

0,0%

0,0%

3

75,0%

3,9%

1

25,0%

4,5%

0

0,0%

0,0%

0

0,0%

0,0%

4

100,0%

3,5%

Psicético

Recuento

% dentro de TIPO
DE
PERSONALIDAD
% dentro de
SATISFACCION
LABORAL
(Agrupada)

0,0%

0,0%

75,0%

3,9%

0,0%

0,0%

25,0%

50,0%

0,0%

0,0%

4

100,0%

3,5%

Introvertido

Recuento

% dentro de TIPO
DE
PERSONALIDAD
% dentro de
SATISFACCION
LABORAL
(Agrupada)

6,4%

23,1%

40

85,1%

52,6%

6,4%

13,6%

0,0%

0,0%

1

2,1%

100,0%

47

100,0%

41,2%

Extrovertido

Recuento

% dentro de TIPO
DE
PERSONALIDAD
% dentro de
SATISFACCION
LABORAL
(Agrupada)

10

16,9%

76,9%

30

50,8%

39,5%

18

30,5%

81,8%

1,7%

50,0%

0,0%

0,0%

59

100,0%

51,8%

Total

Recuento

% dentro de TIPO
DE
PERSONALIDAD
% dentro de
SATISFACCION
LABORAL
(Agrupada)

13

11,4%

100,0%

76

66,7%

100,0
%

22

19,3%

100,0
%

1,8%

100,0
%

1

0,9%

100,0%

114

100,0%

100,0%

En el mismo sentido, la tabla 16 muestra un P valor de 0,02 >a 0.05,

mucho menor al nivel de aceptacion de los datos (23,3367) para la Chi

cuadrada. Por ello se entiende que hay una diferencia significativa en las
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proporciones de cada uno de los resultados esperados respecto de las

intersecciones de las variables, en cada una de sus categorias.

Tabla 16.  Tabla de la prueba de Chi cuadrada respecto de la personalidad y la

satisfaccion laboral

Pruebas de chi-cuadrado

Valor df Significacion
asintética
(bilateral)
Chi-cuadrado de 31,623 12 ,002
Pearson a
Razo6n de verosimilitud 26,525 12 ,009
Asociacion lineal por ,014 1 ,907
lineal
N de casos vélidos 114

a. 14 casillas (70,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento

minimo esperado es ,04.

Por lo tanto, existe una relacion significativa entre ambas variables,
dando a notar que hay una dependencia entre la personalidad y los niveles
de satisfaccion laboral. Por lo que se acepta la hipétesis (H).
contrastandose que existe relacion significativa entre personalidad y
Satisfaccién laboral en los agentes de seguridad de la empresa G4S Perq,
Lima Metropolitana, 2018

4.3.2. Prueba de hipétesis especificas
4.3.2.1. Pruebas de Normalidad para la Introversion — extroversién

La tabla 17 muestra que la introversion frente a la satisfaccion laboral
tiene una distribucién diferente de una distribucién normal porque los P
valores en todos los casos de la personalidad, segin kolmogorovSmirnov
son menores que 0,5 y por lo tanto no hay una distribuciéon homogénea o

normal.
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Por lo tanto, no podemos aplicar una prueba de hipétesis paramétrica,
En este caso se utilizo la Rho de Spearman para corroborar la
significatividad de la relacidon entre la extroversién — introversion con la

satisfaccion laboral

Tabla17.  Prueba de normalidad para la introversion y satisfaccion laboral

Pruebas de normalidadad

Extroversié Kolmogorov-Smirnov® Shapiro-Wilk
n Estadistic gl Sig Estadistic gl Sig.
(E) 0 . 0
SATISFACCI 7 422 1 ,00 ,651 1 ,000
ON 9 0 9
LABORAL 8 ,349 5 ,04 ,813 5 ,102
6
9 473 5 ,00 ,652 5 ,000
1
10 ,354 1 ,00 ,693 1 ,000
0
11 ,175 3 . 1,000 3 1,00
0
12 , 167 8 ,20 ,958 8 ,790
0"
13 ,301 7 ,05 ,848 7 ,118
5
14 ,201 1 ,19 ,900 1 , 161
2 5 2
15 ,158 2 ,20 ,922 2 ,106
0 0" 0
16 ,258 1 ,01 ,876 1 ,051
4 2 4
17 ,237 4 ,942 4 ,665
18 ,244 4 ,880 4 ,340

*. Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.
a. SATISFACCION LABORAL es constante cuando EXTROVERSION (E) = 6. Se ha omitido.
b. Correccion de significacion de Lilliefors

d. SATISFACCION LABORAL es constante cuando EXTROVERSION (E) = 19. Se ha omitido.
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4.3.2.2. Pruebade la primera hipoétesis especifica

Existe relacion entre introversion y Satisfaccion laboral en los agentes

de seguridad en la empresa G4S PerU, Lima Metropolitana, 2018

En la tabla 18 se observa que hay una relacion significativa entre
extroversion y la satisfaccion laboral. puesto que observando que el Valor
es de 0,004. > que 0,5. Esto indica que la relacion es significativa, y
tomando el coeficiente de correlacion de 0,289 la relacion es positiva

media. Esto quiere decir que la relacion entre ambas variables es directa.

Tabla 18. Rho de Sperrman para la extroversion y la satisfaccién laboral

Correlaciones

EXTROV SATISFACCI
ERSION ON LABORAL

(E)

Rho EXTROVERS Coeficiente de 1,000 ,269™
de ION (E) correlacion
Spear Sig. (bilateral) . ,004
man N 114 114
SATISFACCI Coeficiente de ,269™ 1,000
ON LABORAL correlacion
Sig. (bilateral) ,004 .
N 114 114

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

En la tabla 19 se observa el nivel de porcentajes de los introvertidos
por niveles de satisfaccion de los colaboradores. Asi encontramos un
mayor porcentaje en el nivel medio con un 85.1%, en tanto que en el nivel
bajo medio superior los porcentajes son de 6.4% y en el nivel muy alto.
Estos porcentajes nos dan una idea de que hay un nivel de asociacion entre

los colaboradores introvertidos y la satisfaccion laboral.

Por otro lado, siguiendo la I6gica de la tabla 17 en la que se observa
una P valor de 0.004 y un coeficiente de correlacion de 0.289 que indica

que hay una relacién positiva media. Es decir, que siguiendo la l6gica; la
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relacion entre la introversion tendria un sentido inverso. Es Decir que, a

mayor introversion, menor satisfaccion laboral.

Tabla 19. Tabla de contingencia para introvertidos y satisfaccion laboral.

Tabla cruzada introvertido*satisfacciénlaboral(Agrupada)

TIPO DE

SATISFACCION LABORAL (Agrupada) Total
S 5 g =y
£ T8 £§% S Eog
S Z £ E S 2 g
zZ n Z zZ
Recuento 3 40 3 0 1 47
Recuento esperado 5,4 31,3 9,1 .8 4 47,0

%dentrode TIPODE 6,4%  851%  6,4% 0,0% 2,1% 100,0%
. PERSONALIDAD

PERSONALI
INTROVERDI

Por lo tanto, se acepta la hipotesis especifica que sefiala que existe
relacion (asociacion) entre introversion y Satisfaccion laboral en los

agentes de seguridad en la empresa G4S Perq, Lima Metropolitana, 2018
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4.3.2.3. Prueba de la segunda hipodtesis especifica

Existe relacion entre extroversion y Satisfaccion laboral en los
agentes de seguridad en la empresa G4S Per0, Lima Metropolitana, 2018.

En la tabla 20 se muestra la extroversién, y como se ve es la dimensién
con mayor cantidad de colaboradores y que ademas muestran un nivel de
satisfaccion mayor e el nivel bajo y medio. EIl nivel bajo encontramos
16.9%, en el nivel medio encontramos un 50.8% en el nivel medio superior
encontramos 30.5% en el nivel alto encontramos un 1.7% y en el nivel muy
alto 0.0%. Las distribuciones de los porcentajes nos indican el nivel de

relacion o grado de asociacion entre la extroversion y la satisfaccion labora.

Sin embargo; observado la tabla 17 la relacion se confirma; porque en
la tabla 18 muestra un valor P de 0.004 y un coeficiente de correlacion que
indica una relacién positiva media. Es decir que entre extroversion y
satisfaccion laboral hay una relacion directa, esto significa que a mayor

extroversion hay un mayor nivel de satisfaccion laboral.

Tabla 20.  Tabla de contingencia de los extrovertidos y la satisfaccion laboral

Tabla cruzada extrovertido*satisfaccion laboral (agrupada)

SATISFACCION LABORAL (Agrupada) Total
Nivel Nivel medio Nivel Nivel muy
bajo medio superior alto alto
2 E  Recuento 10 30 18 1 0 59
= 14
w % "'>J Recuento esperado 6,7 39,3 11,4 1,0 5 59,0
[a) O
o g P_ﬁ % dentro de TIPO DE 16,9% 50,8% 30,5% 1,7% 0,0% 100,0%
a
E & & PERSONALIDAD

Por lo tanto; se acepta la segunda hipétesis especifica que sefala que
existe relacion entre extroversion y Satisfaccion laboral en los agentes de

seguridad en la empresa G4S PerU, Lima Metropolitana, 2018.
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4.3.2.4. Prueba de normalidad para el neuroticismo.

Segun los datos de la tabla 21 se colige que la distribucion de datos es
diferente de la distribucion normal puesto que en todas las frecuencias de
la inestabilidad se observa el P valor inferiores a 0.5

Tabla 21. Prueba de normalidad para la inestabilidad

Pruebas de normalidadcde

Inestabilidad Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk
N) Estadistic gl Sig Esta gl Sig
o] . distic
0
SATISFACCI 1 ,189 6 ,20 ,931 6 ,59
ON 0 0
LABORAL 2 ,189 6 ,20 ,905 6 ,40
0 4
3 ,120 1 ,20 ,938 1 47
2 0 2 2
4 ,234 2 ,00 ,906 2 ,03
2 3 2 9
5 ,247 2 ,00 ,868 2 ,00
7 0 7 3
6 ,389 6 ,00 , 795 6 ,05
5 3
7 ,137 8 ,20 ,961 8 ,82
0 3
8 ,206 8 ,20 ,910 8 ,35
0 5
9 ,260 2 .
10 441 4 . ,630 4 ,00
1
11 ,253 3 . ,964 3 ,63
7
12 ,260 2
15 ,260 2 .
18 ,314 3 . ,893 3 ,36
3

*_ Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.

a. Correccion de significacion de Lilliefors

c. SATISFACCION LABORAL es constante cuando INESTABILIDAD (N) = 16. Se ha
omitido.

d. SATISFACCION LABORAL es constante cuando INESTABILIDAD (N) = 17. Se ha
omitido.

e. SATISFACCION LABORAL es constante cuando INESTABILIDAD (N) = 20. Se ha
omitido.
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4.3.2.5. Prueba de la Tercera hipotesis especifica.

Existe relacion entre neuroticismo y Satisfaccion laboral en los agentes

de seguridad en la empresa G4S Per(, Lima Metropolitana, el 2018

En la Rho de Speraman de la tabla 22 se observa que el P valor es
0,015 > que 0.5. Lo cual indica que hay una relacion significativa. También
muestra un coeficiente de correlacion de 0.228, que significa que hay una
correlacion positiva media; viendo el sentido de la relacién se corrobora que

hay una relacién directa entre neuroticismo y satisfaccion laboral.

Sin embargo, se observa que esta relacion es completamente ilégica,
puesto que no podria haber una relacion directa. Porque la mayor
inestabilidad de la personalidad no significa mayor nivel de satisfaccion
laboral. Esto se discutird en el siguiente capitulo. Es por ello que se acude

a la tabla de contingencia para poder explicar esta hipétesis.

Tabla 22. Prueba de Rho de Spearman para Neuroticismo y Satisfaccion

laboral

Correlaciones

INESTABILIDAD SATISFACCION

(N) LABORAL

INESTABILIDAD Coeficiente de correlacién 1,000 ,228"
S (N) Sig. (bilateral) . ,015
% N 114 114
(% SATISFACCION Coeficiente de correlacién 228" 1,000
% LABORAL Sig. (bilateral) 015
z N 114 114

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

En latabla 22 observamos que la Rho de Rho de sperman muestra una
relacion significativa entre neuroticismo y satisfaccion laboral y un
coeficiente de correlacion positiva media, que significa que entre

neuroticismo y satisfaccion laboral hay una relacion directa. Pero esto no
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es logico y por ello se toma como referencia la tabla de contigencia de la

Chi cuadrada

Para ello se toma en cuenta la tabla 23 que presenta los valores de los

recuentos esperados que van desde 0,5, en el nivel bajo; 2.7en el nivel

medio 0,8 en el nivel medio superior; 0.1 en el nivel alto y 0 en el nivel muy

alto. Por otro lado, se observan los porcentajes de relacién entre el

neuroticismo y la satisfaccién laboral, Por lo tanto, se acepta la tercera

hipotesis especifica que sefiala que existe relacion (asociacion) entre

Neuroticismo y Satisfaccion laboral en los agentes de seguridad en la

empresa G4S Perq, Lima Metropolitana, el 2018

Tabla 23.

Tabla de contingencia para Neuroticismo y satisfaccion laboral.

Tabla cruzada neuroticismo *satisfaccion laboral (agrupada)

SATISFACCION LABORAL (Agrupada)

Tot

TIPO DE

PERSONALIDAD

TIPO DE
PERSONALIDAD

0%

Nivel Nivel medio Nivel Nivel al
bajo medio superior alto muy alto
Recuento 0 0
% Recuento 2,7 8 4,0
2 esperado 5
S
'5 % dentro de 0,0% 75,0% 25,0% 0,0% 0,0% 100,
x
o)
w
=z
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4.3.2.6. Prueba de la cuarta hipotesis especifica

Existe relacion entre psicoticismo y Satisfaccion laboral en los

agentes de seguridad en la empresa G4S Per0, Lima Metropolitana, 2018.

En la tabla 24 se observa los valores de recuento entre los
colaboradores neur6ticos y su nivel de satisfaccion laboral en el nivel bajo
tenemos 0.5 en el nivel medio, 2.7, en el nivel medio superior 0.8, en el
nivel alto 0.1 y el nivel muy alto 0.0 por otro lado observando el porcentaje
de relacion entre los colaboradores neuréticos y su nivel de satisfaccion,
también observamos que los porcentajes se distribuyen, aunque

irregularmente, pero muestran un nivel de asociacion.

Por lo tanto; se acepta la cuarta hipotesis especifica que sefiala que
existe relacion (asociacion) entre psicoticismo y Satisfaccion laboral en los

agentes de seguridad en la empresa G4S Per0, Lima Metropolitana, 2018

Tabla24.  Tabla de contingencia de psicoticismo y satisfaccion laboral

Tabla cruzada psicoticismo *satisfaccién laboral (agrupada)

SATISFACCION LABORAL (Agrupada) Tota

Nivel Nivel medio Nivel Nivel |

bajo medio superior alto muy alto

TIPO DE

PERSONALIDA

o Recuento 0 3 0 1 0 4

% Recuento esperado 5 2,7 .8 1 ,0 40

g % dentro de TIPO 0,0% 75,0 0,0% 25,0 0,0% 100,

S DE % % 0%
A 2 PERSONALIDAD
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V. DISCUSION DE LOS RESULTADOS

5.1. Delos colaboradores analizados.

En términos generales, se sefiala que los resultados obtenidos luego del
proceso de aplicacién de los instrumentos y haber contrastado la hip6tesis, son
congruentes con las investigaciones anteriores. Pues corroboran con ciertas
conclusiones a los que los trabajos habian llegado a conclusiones parecidas a las
alcanzadas en este estudio (Rocha Roncal, 2017) y (Arbelaez & Marrero, 2015)

En los resultados obtenidos en primer término encontramos que la mayoria de
los colaboradores de la organizacion son hombres, 81.4%, en tanto que la mujer
representa un 18.6% de colaboradores. Evidentemente esto es porque el tipo de
tareas que los colaboradores de esta organizacién realizan son actividades de alto

riesgo que estan expuestos a los peligros.

Otro de los resultados que salta a la vista es que la organizacién muestra el
mayor porcentaje de personalidad de tipo extrovertido e introvertido. En el primer
caso, los extrovertidos representan el mayor porcentaje con un 51.8% de
colaboradores y 41.2% de los colaboradores, introvertidos. Sumando asi un
92.3%. Lo cual también es un resultado esperado, puesto que el area en el que
se desarrolla estas tareas. De alto riesgo se requiere de personas dentro de un
rango de normalidad. Solo el 7% de colaboradores estarian conformando como
neuroticos y psicoticos, que se considerarian como personalidad patoldgica,

aungue los casos presentados aqui son rasgos, mas que patologias.

5.2. Analisis descriptivo de la personalidad y la satisfaccion

laboral

Al observar de manera general la muestra de colaboradores analizados, es
relevante sefialar que hay un alto porcentaje de personalidad dentro de los rangos
de la normalidad, con un 7% apenas de colaboradores con tendencia al
neuroticismo y psicoticismo, que se podrian considerar como personalidades

patolégicas no acordes con las tareas a desempefiar en G4S Peru SAC.

96



La personalidad trabajada con el inventario Eysenck es una variable de
naturaleza cualitativa predominantemente. Aunque los componentes se pueden
trabajar como datos escalares, pero determinar los tipos o factores de
personalidad a través del cruce de factores y a través de consideraciones precisas
gue hace el test. Por ello los tipos de personalidad son basicamente tipos de la
personalidad que resultan de un andlisis factorial. Pero por razones de analisis
mMAas preciso mostramos aqui los estadisticos de los dos componentes

fundamentales de la personalidad.(Arbelaez & Marrero, 2015)

Figura 9. Descriptivos estadisticos del factor E y Factor N

ESTADISTICOS DESCRIPTIVOS ESTADISTICOS DESCRIPTIVOS

EXTROVERSION (E) INESTABILIDAD (N)

N Valido 114 N Valido 114

Perdidos 0 Perdidos 0
Media 12,32 Media 6,01
Mediana 13,00 Mediana 5,00
Moda 15 Moda 5
Desviacion estandar 3,549 Desviacion estandar 3,934
Minimo 6  Minimo 1
Méximo 19 Méximo 20

Contrastando las medias aritméticas de ambos resultados que el inventario
Eysenck nos arroja respecto de los 114 colaboradores, se puede aseverar que
hay un predominio marcado de una personalidad normal puesto que observando
la introversion, que presenta una media de 12.32, al cruzarlo con la media de la
inestabilidad, 6.01, los colaboradores de GS4 son extrovertidos ligeramente y muy

estables.

Respecto de la satisfaccion laboral, si se observa que los colaboradores
presentan una media de 131 y una moda de 130 que corroborando con el baremo
2004 es una satisfaccion baja o mas bien una insatisfaccion marcada de los
colaboradores. En el mismo sentido, observando la mediana, 131, se puede ver
gue el 50% de los colaboradores almenas presenta una insatisfaccion.(Palma
Carrillo, 2004)
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Es interesante, también observar que la mayoria de colaboradores con
insatisfaccion poseen una personalidad extrovertida e introvertida, 40 y 30
colaboradores respectivamente. En cambio, en los niveles medio superiores

encontramos a 18 colaboradores extrovertidos y un psicético.

Por otro lado, se precisa que la tipificacion de colaboradores neuréticos y
psicéticos obedece a la naturaleza de la investigacion que utilizé el inventario de
Eysenck para poder analizar a los colaborares, mas no pretende sostener que los
colaboradores expresan ese tipo de personalidad definitivamente, puede ser un

rasgo o una tendencia marcada simplemente.

Por otro lado, también es importante aclarar que los factores o dimensiones
de la satisfaccién personal no han sido analizados en la presente investigacion
por particular, puesto que las hipotesis de la investigacion buscaron
fundamentalmente conocer la relacion entre los factores o tipos de la personalidad

con la satisfaccion laboral.
5.3 Contrastacion de las hipotesis

Al respecto es relevante sefialar la naturaleza del estudio, respecto al
proposito del estudio que buscéd fundamentalmente establecer una relacion de la
personalidad con la satisfaccion laboral; que como cualquier investigacion
cuantitativa pretende demostrar y determinar en qué medida es posible esta
relacion. Sin embargo, dada las caracteristicas de las variables, en la que la
personalidad es una variable cualitativa(Selbach Gonzalez, 2013) y la satisfaccién
laboral se comporta como una variable cuantitativa por los valores escalares que

toma.

Por otro lado, la naturaleza del instrumento utilizado para el estudio de la
personalidad se utiliza un procedimiento factorial que resulta de relacionar los
valores que se obtengan en cada uno, en este caso en la extroversion y la
inestabilidad, y la tipologia de la personalidad arrojada tiene ademas de los
resultados factoriales una consideracion tedrica que te permite determinar la

tipologia de la personalidad.
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En esta situacién que presentd el problema de qué prueba seria la mas
correcta para poder demostrar la relacion y el nivel de relacion entre ambas
variables. Por ello para la hipotesis general se utilizo la Chi Cuadrada de Pearson
y para la demostracion de las hipotesis secundarias se utilizé la Rho de Spearman.
Pero que tampoco podia utilizarse para buscar la relacién del psicoticismo y la
satisfaccion laboral.

La tabla 15 nos muestra el nivel de relacion que existe entre personalidad y
satisfaccion laboral a un nivel de dependencia o asociacién, pero por la naturaleza
de la prueba no nos da el sentido de la relacién, pero si los investigadores han
podido demostrar que existe relacion entre ambas variables. Y siguiendo la tabla
de contingencia mostrada en la tabla 15 se puede verificar el porcentaje de esa
relacién que existe entre cada uno de las dimensiones analizadas con respecto a

la satisfaccion laboral.

En cuanto a las dimensiones de la personalidad que se analizaron aqui,
también por la naturaleza de las dimensiones de la personalidad, se utiliz6 la
prueba de hipotesis de la Rho de Spearman gue nos llevo a encontrar una relacion
medianamente positiva entre la extroversion y la satisfaccion laboral, confirmando
el resultado obtenido a través de la Chi cuadrado. Pero esto no sucedi6 a la hora
de aplicar la Rho De Spearman al neuroticismo, una dimension muy cualitativa,
gue incluso contrastdndola con la Rho de Spearman nos da una correlaciéon
medianamente positiva, que resulta totalmente ilégico puesto que no es verdadero
gue al aumentar el psicoticismo, también se incrementa la satisfaccion laboral tal

como se puede apreciar en la tabla 18.

99



VI. CONCLUSIONES

6.1. Conclusiones

e Existe relacion significativa de la personalidad con la satisfaccion laboral de
los colaboradores G4S Peru. Puesto que la prueba del Chi cuadrado muestra
un P valor de 0,02 > a 0.05. Es decir, la prueba de hip6tesis muestra que existe
una dependencia entre la personalidad y la satisfaccion laboral, aunque no
gueda claro el sentido y nivel de dependencia, esto debido a la naturaleza
cualitativa de la variable personalidad, Por ello, se afirma con certeza que las
satisfacciones laborales dependen en parte del tipo de personalidad en los

colaboradores G4S Pert SAC de Lima metropolitana

e Existe relacion significativa de la introversion con la satisfaccion laboral en los
colaboradores de G4S Peru. Esta relacion es de sentido positivo es decir que
a mayor extroversion (introversion) habra un mayor nivel de satisfaccion
laboral. Puesto que el componente extroversion va de cero a 12 en la

introversion y de 12 a 24 en la introversion.

o Existe relacion significativa de la extroversion con la satisfaccion laboral en los
colaboradores de G4S Peru. Ademas, se precisa que esta relacion presenta
un sentido positivo, es decir que entre la dimensidn extroversion y satisfaccion
laboral, hay una relacion directa; que significa que a mayor extroversion hay

mayor satisfaccion laboral.

e Existen niveles de asociacion y dependencia entre neuroticismo y satisfaccion
laboral de los colaboradores de G4S Pera. Es decir, existe una asociacion
entre la personalidad neurética y algunos niveles de satisfaccion laboral. no se
puede conocer las caracteristicas de esta relacion, debido a la cantidad de
colaboradores encontrados en G4S, que representa un grupo muy pequefio,

pero, sobre todo, por la misma naturaleza de del factor de la personalidad.

e Existe niveles de asociacion y dependencia entre psicoticismo y satisfacciéon
laboral en los colaboradores de G4S Perq, tal como se muestra en la tabla de

contingencia, pero debido a la naturaleza de la dimisién que se presenta como
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una categoria de la personalidad y la minima poblacion encontrada no se
puede determinar el tipo o sentido de la relacion entre psicoticismo vy

satisfaccion laboral.
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VIl. RECOMENDACIONES

7.1. Recomendaciones

e Fortalecer las estrategias y mecanismo de seleccién de los colaboradores para
trabajar como personal de seguridad minimizando colaboradores con rasgos
de psicoticismo y neuroticismo, incrementando colaboradores con rasgos de
extroversion; ya que ellos también evidencian mayor satisfaccion laboral, en

consecuencia, desarrollaran sus tareas con mayor efectividad.

e Implementar estrategias de reclutamiento y seleccién de los colaboradores
para reducir en lo minimo la presencia de colaboradores con rasgos de
personalidad patologica(Alvarez, 2015); en especial con los colaboradores que
evidencian rasgos de psicoticismo, puesto que la psicopatia estéa relacionado
con la agresividad, la amoralidad y un marcado comportamiento antisocial que

podria perjudicar en las relaciones con los demas colaboradores.

e Desarrollar actividades blandas, talleres de habilidades sociales con la
finalidad de promover mayor extroversion; o por lo menos, mayor sociabilidad
de los agentes de seguridad, que luego se asocie a mayores niveles de
satisfaccion laboral. que su vez de fortalezcan la satisfaccion intrincala que

esta relacionado a la propia personalidad de los colaboradores.

e Desarrollar programas de acompafiamiento psicolégico a los agentes de
seguridad que evidencian rasgos de psicoticismo y neuroticismo a fin de que
minimicen los patrones de conductas propias de los fenotipos de su
personalidad, durante el ejercicio de sus actividades, la prestacion de
seguridad; de manera que le permite desempeiar de mejor manera sus tareas

y garantice su propia seguridad y del establecimiento en el que se encuentra.

e Utilizar una prueba mas completa que contenga dimensiones relacionadas con
la satisfaccion intrincala, o complementar el estudio con algun test
psicométrico que mida el nivel de felicidad, u otras variables de mayor

profundidad.
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MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO:Personalidad ySatisfaccién laboral en agentes de seguridad en la empresa G4S Perq, Lima Metropolitana, 2018.

PROBLEMA

OBJETIVO GENERAL

HIPOTESIS GENERAL

ANALISIS DE DATOS

¢ Existe relacion de la
personalidad con la satisfaccion
laboral en agentes de seguridad
de la empresa G4S Peru, Lima
metropolitana, 2018?

Determinar la relacion de la
personalidad con las satisfaccion
laboral en agentes de seguridad de la
empresa G4S Perd, Lima
Metropolitana, 2018

H: Existe relacion de la personalidad con la
satisfaccion laboral en agentes de
seguridad de la empresa G4S Per(, Lima
Metropolitana, 2018

Analisis estadistico a
través del Programa
estadistico SSPS 24.0.
Correlacion de Pear-
son,

PROBLEMAS SECUNDARIOS

OBJETIVOS ESPECIFICOS

HIPOTESIS ESPECIFICAS

¢ Existe relacion de la
introversion con la satisfaccion
laboral en agentes de
seguridad de la empresa G4S
Perd, Lima metropolitana, 2018?

Establecer la relacion de la
introversioén con la satisfaccion laboral
en agentes de seguridad de la
empresa G4S Peru, Lima
Metropolitana, 2018

H1. Existe relacion de la introversién con
la satisfaccion laboral en agentes de
seguridad de la empresa G4S Perq, Lima
Metropolitana, 2018

Analisis de estadisticos
descriptivos.

¢ Existe relacion de la
extroversién con la satisfaccién
laboral en agentes de seguridad
de la empresa G4S Perd, Lima
metropolitana, 2018?

Establecer la relacion de la
extroversién con la satisfaccién laboral
en agentes de seguridad de la
empresa G4S Per(, Lima
Metropolitana, 2018

H2. Existe relacion de la extroversion con
la satisfaccion laboral en agentes de
seguridad de la empresa G4S Perd, Lima
Metropolitana, 2018

Media
Desviacion Estandar

¢ Existe relacion del
Neuroticismo con la satisfaccion
laboral en agentes de seguridad
de la empresa G4S Perq, Lima
metropolitana, 2018?

Establecer la relacion del Neuroticismo
con la satisfaccion laboral en agentes
de seguridad de la empresa G4S
Per, Lima Metropolitana, 2018

H3. Existe relacion del Neuroticismo con la
Satisfaccion laboral en agentes de
seguridad de la empresa G4S Perd, Lima
Metropolitana, 2018

La prueba de bondad de
ajuste
Kolmogorov-Smirnov

¢ Existe relacion del psicoticismo
con la satisfaccion laboral en
agentes de seguridad de la
empresa G4S Perd, Lima
metropolitana, 2018?

Establecer la relacion del psicoticismo
con la satisfaccion laboral en agentes
de seguridad de la empresa G4S
Peru, en lima metropolitana en el 2018

H4. Existe relacidon del psicoticismo con la
satisfaccion laboral en agentes de
seguridad de la empresa G4S Perq, en
lima metropolitana en el 2018
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

TITULO:Satisfaccion laboral y Personalidad en agentes de seguridad en la empresa G4S Per(, Lima metropolitana, 2018.

VARIABLES

DIMENSIONES

INDICADORES

NUMERO DE ITEMS

ESCALA DE
MEDICION

NIVELES Y RANGOS

PERSONALIDAD

Introversién

Flematico.
Tranquilos.
Pasivos.

Poco sociables.
Reservados.
Atentos
Pesimistas

12 intensa: 1, 3, 4, 5, 8, 10,
13, 15, 17, 20, 22, 25,

Extroversién

Colérico
sanguineo
Sociabilidad
Desinhibicién
Vitalidad
Optimismo
Ingenio.

12 items: 27, 29, 32, 34,
37, 39, 41, 44, 46, 49, 51,
52y 56

Neuroticismo

Estabilidad emocional
Inestabilidad
emocional

Ansiedad

Histeria

Obsesion

12 items: 2, 4, 7, 9, 11, 14,
16, 19, 21, 23,26y 28

Psicoticismo

Insensibles.
Inhumanos.
Antisociales
Violentos
Agresivos
Extravagantes.

12 items: 31, 33, 35, 38,
40, 43, 45,47,50,5255y
57

Mentiras

Invalidez de la prueba
a partir de 5 0 mas

9 items: 6, 12, 18, 24, 30,
36, 42,48y 54

Escala ordinal.

Pregunta
Dicotémica (Sl
MO)

EOalll1yN 1324
melancolico

NO-11yde 13al24 N
sanguineo

EO-12yNOal11:
flematico

E 0-12y N 13-24:
Melancoélico
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SATISFACCION
LABORAL

Condiciones Ambiente laboral 1,13, 21, 28, 32
Fisicas y adecuado.
Materiales Infraestructura que

garantice la

seguridad.

Herramientas y

maquinas optimas.
Beneficios Salario adecuado. 2,7,14,22
Laboralesy Beneficios
Remunerativos econémicos.

Incentivos

econdémicos
Politicas Socializacién de las 8, 15, 17, 23, 33
Administrativas norma.

Participacion en toma

de decisiones.

Capacitaciones
Relaciones Sociabilidad. 3,9, 16,24
Sociales Exhibicion social en el

trabajo.

Optimismo.

Confianza.
Desarrollo Logros profesionales. | 4, 10, 18, 25, 29, 34
Personal Capacitaciones

permanentes.
Formacion continua.
Exito profesional

Desempefio de
Tareas

Claridad en las tareas
Cumplimiento de lo
designado.

5,11, 19, 26, 30, 35

Relacion con la
Autoridad

Reconocimientos de
los directivos.
Incentivos
econémicos y
meritocracia.

6, 12, 20, 27, 31, 36

Escala lickert
escalar.
Preguntas de 5
opciones.

Muy baja
Baja
Media
Alta

Muy alta
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INSTRUMENTOS

ESCALA DE SATISFACCION LABORAL SL / SPC

Nombre
Edad: Sexo: (M) (F) Estado civil

Condicion laboral: Contratado ( ) Empleado ( )Fecha:

A continuacién se presenta una serie de opiniones vinculadas al trabajo y a nuestra actividad en
la misma. Le agradeceremos nos responda con absoluta sinceridad, marcando con un aspa la
respuesta que mejor exprese su punto de vista.

TA Totalmente de acuerdo.

A De acuerdo.
| Indeciso.
D En desacuerdo.

TD Totalmente en desacuerdo.

No hay respuesta buena ni mala, todas son importantes. Asegurese de haber contestado a todas
las preguntas.

N TA A I D TD

1 La distribucién fisica del ambiente de trabajo facilita
la realizacion de mis labores.

2* Mi sueldo es muy bajo en relacién a la labor que

realizo.

3 El ambiente creado por mis compafieros de trabajo
es el ideal para desempefar mis funciones.

4 Siento que el trabajo que hago es justo para mi
manera de ser.

5 La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier
otra.

6 Mi(s) jefe(s) es(son) comprensivo(s).

7* Me siento mal con lo que gano.

8* Siento que recibo de parte de la empresa mal trato.

9 Me agrada trabajar con mis compafieros.

10 Mi trabajo me permite desarrollarme personalmente.

11 Me siento realmente (til con la labor que realizo.

12 Es grata la disposicién de mis jefes cuando les pido
alguna consulta sobre mi trabajo.

13 El ambiente donde trabajo es confortable.

14 Siento que el sueldo que tengo es bastante
aceptable.

15* La sensacion que tengo en mi trabajo es que me
estan explotando.

16* Prefiero tener distancias con las personas con las
gue trabajo.

17* Me disgusta mi horatrio.

18 Disfruto de cada labor que realizo en mi trabajo.

19* Las tareas que realizo las percibo como algo sin
importancia.

20 Llevarse bien con el jefe beneficia en la calidad de
trabajo.

21 La comodidad que me ofrece el ambiente de mi
trabajo es inigualable.
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N TA TD

22 Felizmente mi trabajo me permite cubrir mis
expectativas econémicas.

23* El horario me resulta incomodo.

24 La solidaridad es una virtud caracteristica en nuestro
grupo de trabajo.

25 Me siento muy feliz por los resultados que logro en
mi trabajo.

26* Mi trabajo me aburre.

27 La relacion que tengo con mis superiores es cordial.

28 En el ambiente fisico donde me ubico, trabajo
comodamente.

29 Mi trabajo me hace sentir realizado(a).

30 Me gusta el trabajo que realizo.

31* No me siento a gusto con mi jefe.

32 Existen las comodidades para un buen desempefio
de las labores diarias.

33* No te reconocen el esfuerzo si trabajas mas de las
horas reglamentarias.

34 Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo
mismo(a).

35 Me siento complacido con la actividad que realizo.

36 Mi jefe valora el esfuerzo que hago en mi trabajo.
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INVENTARIO DE PERSONALIDAD EYSENCK

Nombre:

Edad: Sexo: (M) (F) Estado civil:
Condicion laboral: Contratado ( ) Empleado ( ) Fecha:

Trate de decir “SI o NO” representa su modo usual de actuar o sentir. No emplee
mucho tiempo en cada pregunta; qgueremos su primera reaccion, no omite
alguna pregunta, comience trabaje rapidamente y recuerde de contestar todas
las preguntas.

N° SI [ NO

1 ¢le gusta abundancia de excitacion y bullicio a su alrededor?

2 Jtiene a menudo un sentimiento de intranquilidad, como si
quisiera algo, pero sin saber que?

3 Jtiene casi siempre una contestacion lista ala mano cuando se le
habla?

4 ¢ se siente algunas veces feliz, algunas veces triste, sin una razén
real?

¢permanece usualmente retraido (a) en fiestas y reuniones?

[e221¢)]

cuando era nifio(a) ¢hacia siempre inmediatamente lo que le
decian, sin refunfufiar?

\]

¢se enfada o molesta a menudo?

8 cuando lo(a) meten a una pelea ¢ prefiere sacar los trapitos al aire
de una vez por todas, en vez de quedar callado(a) esperando que
las cosas se calmen solas?

9 ¢es usted triste, melancdlico (a)?

10 | ¢le gusta mezclarse con la gente?

11 | ¢a perdido a menudo el suefio por sus preocupaciones?

12 | ¢se pone a veces malhumorado (a)?

13 | ¢se catalogaria a simismo(a) como despreocupado (a) o confiado
a su buena suerte?

14 | ¢;se decide a menudo demasiado tarde?

15 | ¢le gusta trabajar solo (a)?

15 | ¢se ha sentido a menudo apético (a) y cansado(a) sin razon?

17 | ¢es por lo contrario animado(a) y jovial?

18 | ¢se rie a menudo de chistes groseros?

19 | ¢se siente a menudo hastiado(a), harto, fastidiado?

20 | ¢se siente incomodo(a) con vestidos que no son del diario?

21 | ¢se distrae (vaga su mente) a menudo cuando trata de prestar
atencion a algo?

22 | ¢puede expresar en palabras facilmente lo que piensa?

23 | ¢se abstrae (se pierde en sus pensamientos) a menudo?

24 | ¢esta completamente libre de prejuicios de cualquier tipo?

25 | ¢le gusta las bromas?

26 | ¢piensa a menudo en su pasado?
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27 | ¢le gusta mucho la buena comida?

28 | cuando se fastidia ¢ necesita algin(a) amigo(a) para hablar sobre
ello?

29 | ¢le molesta vender cosas o pedir dinero a la gente para alguna
buena causa?

30 | ¢alardea (se jacta) un poco a veces?

31 | ¢es usted muy susceptible (sensible) por algunas cosas?

32 | ¢le gusta mas quedarse en casa, que ir a una fiesta aburrida?

33 | ¢se pone a menudo tan inquieto(a) que no puede permanecer
sentado(a) durante mucho rato en una silla?

34 | ¢le gusta planear las cosas, con mucha anticipacion?

35 | ¢tiene a menudo mareos (vértigos)?

36 | ¢contesta siempre una carta personal, tan pronto como puede,
después de haberla leido?

37 | ¢hace usted usualmente las cosas mejor resolviéndolas solo(a)
gue hablando a otra persona sobre ello?

38 | ¢le falta frecuentemente aire, sin haber hecho un trabajo pesado?

39 | ¢es usted generalmente una persona tolerante, que no se
molesta si las cosas no estan perfectas?

40 | ¢sufre de los nervios?

41 | ¢le gustaria mas planear cosas, que hacer cosas?

42 | ;deja algunas veces para mafiana. Lo que deberia hacer hoy dia?

43 | ¢se pone nervioso(a) en lugares tales como ascensores, trenes o0
tuneles?

44 | cuando hace nuevos amigos(as) ¢es usted usualmente quien
inicia la relacion o invita a que se produzca?

45 | ¢ sufre fuertes dolores de cabeza?

46 | ¢siente generalmente que las cosas se arreglaran por si solas y
gue terminaran bien de algin modo?

47 | ¢le cuesta trabajo coger el suefio al acostarse en las hoches?

48 | ¢ha dicho alguna vez mentiras en su vida?

49 | ¢dice algunas veces lo primero que se le viene a la cabeza?

50 | ¢se preocupa durante un tiempo demasiado largo, después de
una experiencia embarazosa?

51 | ¢se mantiene usualmente hérnico(a) o encerrado (a) en si
mismo(a), excepto con amigos muy intimos?

52 | ¢se crea a menudo problemas, por hacer cosas sin pensar?

53 | ¢le gusta contar chistes y referir historias graciosas a sus amigos?

54 | ¢se le hace mas facil ganar que perder un juego?

55 | ¢se siente a menudo demasiado consciente de si mismo(a) o
poco natural cuando esta con sus superiores?

56 | cuando todas las posibilidades estan contra usted, ¢piensa aun
usualmente que vale la pena intentar?

57 | ¢siente “sensaciones” en el abdomen, antes de un hecho

importante?
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MATRIZ DE DATOS

DATOS GENERALES DE LA PERSONALIDAD Y LA SATISFACCION LABORAL DE LOS COLABORADORES DE G4S

ID EDAD SEXO PERSONALIDAD E N SATISF FACTORES DE LA SATISFACCION LABORL
LABORIAL

I I 1 v \% VI VIl
1 42 HOMBRE INTROVERTIDO 8 3 134 17 16 17 15 24 24 21
2 44 HOMBRE EXTROVERTIDO 17 1 140 20 18 15 13 24 27 23
3 28 MUJER EXTROVERTIDO 15 5 142 21 15 14 15 30 23 24
4 34 HOMBRE EXTROVERTIDO 13 1 136 19 6 16 18 28 27 22
5 48 HOMBRE EXTROVERTIDO 14 2 135 20 9 16 17 28 24 21
6 37 HOMBRE EXTROVERTIDO 18 6 118 21 15 8 12 25 19 18
7 29 MUJER EXTROVERTIDO 17 9 138 21 14 13 18 28 21 23
8 31 HOMBRE EXTROVERTIDO 16 11 138 21 14 14 18 27 21 23
9 41 MUJER EXTROVERTIDO 16 10 139 21 14 14 18 28 21 23
10 40 MUJER EXTROVERTIDO 16 10 138 21 14 13 18 28 21 23
11 27 MUJER EXTROVERTIDO 16 8 125 19 14 10 16 22 20 24
12 40 HOMBRE EXTROVERTIDO 10 6 130 21 13 6 16 26 22 26
13 40 HOMBRE EXTROVERTIDO 14 1 122 13 13 17 15 25 21 18
14 48 HOMBRE EXTROVERTIDO 13 5 125 21 6 12 15 25 25 21
15 37 MUJER EXTROVERTIDO 16 7 125 22 12 9 14 24 20 24
16 29 HOMBRE EXTROVERTIDO 15 1 118 19 9 15 15 16 20 24
17 44 MUJER NEUROTICO 13 15 127 13 8 25 12 27 30 12
18 42 HOMBRE EXTROVERTIDO 17 2 132 20 12 10 16 30 22 22
19 43 HOMBRE INTROVERTIDO 10 2 126 20 12 15 14 24 21 20
20 26 MUJER EXTROVERTIDO 15 4 118 15 16 17 14 16 19 21
21 50 HOMBRE EXTROVERTIDO 13 11 135 21 14 12 15 27 23 23
22 26 MUJER EXTROVERTIDO 15 5 120 20 12 11 13 23 20 21
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PARA MEJORAR LA
SOCIABILIDAD Y LA

EXTROVERSION DE LOS
COLABORADORES DE

G4S PERU

de

seleccion de los
colaboradores para
reducir en lo minimo la
presencia de
colaboradores con
personalidad patoldgica;
en especial con los
colaboradores que tienen
rasgos psicopaticos,
puesto que la psicopatia
estd relacionado con la
agresividad, la
amoralidad y un marcado
comportamiento
antisocial que podria
perjudicar en las
relaciones con los demds

Desarrollar  activida
blandas, talleres de
habilidades sociales con
la finalidad de promover
una satisfaccion laboral
de caracter intrincalos; es
decir, actividades
recreativas socio
emocionales, que
busquen  mejorar la
percepcion de la
satisfaccion y modificar la
concepcion y la forma de
pensar respecto de Ia
atisfaccion laboral.

PROPUESTA DE VALOR

PROPUESTA DE
VALOR PARA
MEJORAR LA

EXTROVERSION EN

LOS AGENTES DE

SEGURIDAD DE G4S

PERU

Observando el resultado
del presete estudio se
evidencia que los
colaboradores
extrovertidos G4S Peru
tienen mayor satisfaccion
laboral. En ese sentido los
investigadores han
sugerido, entre otras
cosas desarrollar un perfil
de los colaboradores que
cumplen el rol de agentes
de seguridad acordes a la
personalidad
extrovertidas que se
implemente en el
protocolo de seleccion
del personal. de otra
parte, los investigadores
tamién han sugeido que
se desarrollen algunos
programas de
fortalecimiento e
incremento de las
habilidades sociales de
los colaboradores de
manera que incrementen
su sociabilidad y los
colaboradores
introvertidos puedan
relacionarse mejor con
los demas.
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BUSQUEDA DE

MEJORES NIVELES DE

SATISFACCION

Utilizar una prueba mas
completa que contenga
dimensiones relacionadas
con la satisfaccion
intrincala, o
complementar el estudio
con algun test
psicométrico que mida el
nivel de felicidad, u otras
variables de mayor
profundidad.

Mejorar la satisfaccion
laboral de los
colaboradores
introvertidos y fortalecer
el nivel de satisfaccion
laboral aplicando diversas
estrategias, ya sea
factores intrincalos o con
algunos elementos
externos, de tal manera
gue se incremente y sea
constante . por otro lado;
también es importante
mantenerse alerta 'y
vigilante de la marcada
cantidad de
colaboradores con
tendencias
psicopatoldgicas.




PROGRAMA DE FORTALECIMIENTO DE
HABILIDADES BLANDAS Y LA SOCIABILIDAD DE
LOS AGENTES DE SEGURIDAD DE G4S PERU

DATOS GENERALES

a. Empresa. G4S Peru Chorrillos

b. Direccion: Distrito de Chorrillos

c. Area: Entrenamiento del personal.

d. Coordinador: Gerencia de recursos humanos

e. Area de aplicacion: Personal con baja sociabilidad.

f. Ps Responsable: Enrique Osorio y Wiliam Paredes Acuiia

OBJETIVOS

OBJETIVO GENERAL

Mejorar y fortalecer la sociabilidad de los colaboradores de G4S Peru para
desarrollar sus habilidades sociales y puedan relacionarse mejor con sus
compafieros de trabajo y los directivos de la organizacion.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

- Sensibilizar a los directivos sobre su rol atencion y trato a los colaboradores
que cumplen tareas de agentes de seguridad.

- Socializar con mayor dinamismo a cada uno de los colaboradores y agentes
de seguridad con las politicas y ben oficios de la empresa.

- Desarrollar la escucha activa, aprendiendo a escuchar y ser escuchado por
los demas colaboradores y directivos.

- Fortalecer las habilidades blandas y en especial la capacidad de comunicarse
con los directivos y demas compafieros de la organizacion.

- Trabajar situaciones de riesgo a través de juegos ludicos y juego de roles con
los colaboradores o agentes de seguridad.

DESCRIPCION DEL PLAN

El presente plan consta de cinco sesiones enfocadas en desarrollar y proponer
diferentes estrategias que permitan fortalecer la capacidad de socializarse mejor
por parte de los colaboradores, agentes de seguridad. Buscando en todo
momento que ellos puedan tener las facilidades de comunicarse y sentirse
escuchados por los directivos de la organizacion.
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Fortalecer las habilidades blandas, de los agentes, de modo que ellos puedan
tener mejor vision y mejor comprension de lo que piensas sobre los directivos de
la organizacién, mejorando su apreciaciéon sobre ellos.

En cada una de las sesiones se aborda con juegos motivadores, con roles en
cada uno de los colaboradores, y siempre trabajando de manera colaborativa,
evitando los logros individuales o el aislamiento de los colaboradores para tomar
decisiones; de modo que comprendan gue cuanto mas se pueda socializar un
problema puede tener multiples alternativas de solucion.

ESTRATEGIAS

- Convocatoria en nuestros pizarrones y redes sociales los talleres con sus
fechas y actividades.

- Coordinar con los jefes y las agencias en los cuales los agentes brindan sus
servicios a fin de que cuenten con disponibilidad.

- Sensibilizar a los directivos a que pongan todo su empefio en promover la
mayor participacion de los agentes de seguridad

- Buscar algun insensivo significativo por parte de los directivos de recursos
humanos para motivar la participaciéon de un buen grupo.

- Elaborar afiches dipticos y tripticos para que los logros y las dinamicas se
puedan socializar.

MATERIALES

v Papelotes

Globos. Stickers

Papel pos it

Plumones de pizarra y de papelote.
Hojas bond copia e impresion.
Cinta masking tape, embalaje.
Limpiatipo, cintas globos

AN NI NI N NN
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PROGRAMACION DE SESIONES Y ACTIVIDADES

Sesion: objetivo Técnicas Actividad Fecha
Buscando Sensibilizar a Audiovisual. v’ Presentacion Abril
consensos los directivos Expositiva. de video
entre directivos | sobre su rol motivador
y agentes de atencion y v Presentacion
seguridad trato a los del programa
colaboradores por parte del
gue cumplen personal de
tareas de recursos
agentes de humanos y el
seguridad. area de
entrenamiento
del personal.
Directivos Socializar con | Dinamica de la v Presentacion Mayo
sociables mayor desensibilizacion de video
agentes dinamismo a Lluvia de ideas motivador
sociables cada uno de v Entregarle
los cartillas a
colaboradores agentes de
y agentes de seguridad
seguridad con introvertidos
las politicas y gue lean los
ben oficios de beneficios de
la empresa. la compaifiia y
algunos
estimulos a
las buenas
practicas
Saber Desatrrollar la Grabadoras y v’ Presentacion Junio
escuchar escucha celulares de video
activa, motivador
aprendiendo v’ Cada
a escuchary colaborador
ser graba a su
escuchado colegay

por los demas
colaboradores
y directivos.

luego hace la
observacion
de cémo
estan
hablando y si
ese tono le
gustaono.Y
luego
rotativamente
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se hace lo

propio los
demas
Expresando Fortalecer las Soguillas y Presentacion agosto
mis ideas habilidades bolitas de tecno de video
afectivamente blandas y en por motivador
especial la Plantear
capacidad de problemas
comunicarse respecto de
con los adivina que
directivos y es lo que esta
demas pensando.
comparieros Brindar
de la expresiones
organizacion. gesticuladas
de manera
exageraday
comunicar
gustos y
disgustos
Arriesgandome | Trabajar Materiales del Presentacion Setiembre
para salvar situaciones agente de de video
vidas. de riesgo a seguridad motivador
traves de Se hace un
juegos ludicos juego de roles
y juego de en la que
roles con los cada uno de
colaboradores los
0 agentes de colaboradores
seguridad. actia en
diferentes
situaciones,
resolviendo
problemas
propuestos
por el grupo
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VALIDACION DE INSTRUMENTOS

UNIVERSIDAD PRIVADA TELESUP

EXPEDIENTE PARA VALIDAR
INSTRUMENTOS DE MEDICION A
TRAVES DEL JUICIO DE
EXPERTOS
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ANEXO N° 01

CARTA DE PRESENTACION

Seiior{a)(ita):

Presente

Asunto: VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi mismo
hacer de su conocimiento que, siendo estudiante de TALLER DE TESIS Il, DE LA
CARRERA PROFESIONAL DE PSICOLOGIA, promocion 2018, aula 003, requiero validar
los instrumentos con los cuales debo recoger la informacién necesaria para poder
desarrollar la investigacion para optar el Titulo Profesional de LICENCIADO EN
PSICOLOGIA.

El titulo o nombre del proyecto de investigacién es: PERSONALIDAD Y
SATISFACCION LABORAL EN AGENTES DE SEGURIDAD DE LA EMPRESA G4S .
PERU, LIMA METROPOLITANA, 2018, y siendo imprescindible contar con la
aprobacion de docentes especializados para poder aplicar los instrumentos, recurro y
apelo a su connotada experiencia a efecto que se sirva aprobar el instrumento aludido.

El expediente de validacién, que le hacemos llegar contiene:

- Carta de presentacion. :
- Definiciones conceptuales de las variables, dimensiones indicadores.

Certificado de validez de contenido de los instrumentos.
- Operacionalizacién de las variables.

Expresandole mi sentimiento de respeto y consideracion me despido de usted, no sin

antes agradecerle por la atencién que dispense a la presente,

Atentamente.
V) Firma ) irma
Bach. ENRIQUE OSORIO MENDOZA Bach({ WILIAM PAREDES ACUNA
D.N.I: 23865330 - D.N.I: 42119945

ANEXO N° 02
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DEFINICION CONCEPTUAL DE LAS VARIABLES, DIMENSIONES E INDICADORES

VARIABLE 1:

LA PERSONALIDAD:

La personalidad es un constructo dinAmico que tiene en particular un
individuo. Este constructo es muy complejo que puede concretizarse a
través de actitudes, conductas, emociones e ideas. Cada uno de estos
patrones de la personalidad es un componente muy complejo y en suma
son constructos psicologicos que se configuran en contraste del
temperamento, parte biolégica de la personalidad.(Selbach Gonzalez,
2013)

Asi pues, la personalidad constituye un constructo psicolégico muy
complejo y dinamico que no se circunscribe al aspecto estrictamente

psicologico por sus componentes sociales y biolégicos que lo constituyen.

Dimensiones de la variable 1:

Dimensién 1:

INTROVERSION: Componente que evidencia una pobre o débil inhibicion:
respecto de reacciones Optimas y rapidas con respecto a la interaccion con los
demas. Esto se explica por la lenta reaccion del sistema nervioso frente a
situaciones apremiantes e incluso criticas; cuando hay un trauma, el cerebro no
le protege lo suficientemente rapido. Sin embargo, los procesos cognitivos no se
detienen en ningln momento; por el contrario, permanecen muy alertas y
aprenden bastante, de la situacion, de manera que pueden recordar todo lo que

ha pasado. (Boeree 2002)

Indicadores

Timido: Expresion de cierto temor y perspicacia ante diversas situaciones a la que
enfrenta el individuo y con mayor razon si las situaciones son nuevas o de gran

expectativa para la persona.
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Calmado. Tranquilo esta caracterizado por la tranquilidad que reacciona ante
diferentes situaciones y también por una calma emocional que no muestra
evidencia resaltante respecto de situaciones nuevas.

Poco sociables. Expresa una pobre capacidad para relaconarse con los demas
aunque por lo general se relaciona con su entorno mas préximo manteniendo un
espacio propio.

Atentos: Capaces de prestarle atencion a los detalles y peculiaridades de las
situaciones con las que interactla, también puede mantener esa atencién por un
considerable tiempo.

Pesimistas. Pueden reflexionar o encontrar explicaciones a ciertas dudas o
cuestionamientos que el mismo se lo plantea y se sumerge en usreflexioes

manteniendo una relativa tranquilidad.

Dimensién 2:

EXTROVERSION: La Extroversiéon. Es el componente de la personalidad
gue denota la cordialidad y el afecto, hacia los demas, estableciendo lazos
de amistad y empatia con las personas con las que interactia. Presenta
procesos interactivos asertivos, activos, comprometidos con sus propositos
personales y de los demas. Presenta rasgos como la busqueda de

emociones, sentimientos y capacidad valorativa hacia todos.

Indicadores

Sociable: es aquel individuo que se relaciona de manera favorable con diversas
personas; entabla conversacién facilmente con personas desconocidas. Expresa
emociones y sentimientos de aceptacion a los diferentes grupos sociales.
Deshinibido. Presenta acciones espontaneas en su proceso de interaccion. y se
desenvuelve con facilidad en diversos entornos sociales

Vigoroso: demuestra capacidad fisica y mucha energia para realizar sus
actividades y tareas.

Optimista: se muestra con actitud favorable para realizar diferentes tareas e
iniciativas. Sin caer en el pesimismo y la negacion de logar resultados en todo lo

gue hagan.

Dimensién 3:

127



NEUROTICISMO: El neocriticismo es el componerte de la calma y la

tranquilidad del individuo. Es la dimension que refleja la estabilidad

emocional. garantizando la tranquilidad del espiritu y la inquietud sobre su

propio mundo. Sin embargo, puede resultar muy susceptible a la variante

negativa del neocriticismo.

Indicadores

Inestabilidad emocional. Labilidad en las emociones que se denotan en cambios
de fisiologia del sistema nervios. Se caracteriza por la mayor presion sanguineas.
Ansiedad: se exacerban los animos en funcidén a expectativas que se tornan e una
eterna espera, a la luz del individuo que precisamente generan un desequilibrio
organico.

Histeria. Cambios psiquicos acentuados, frecuentes y alteraciones emocionales
que pueden ir acompafiado de convulsiones paralisis y sofocaciones

Obsesion. presencia de perturbaciones obsesivas compulsivas que reducen una

serie de las capacidades fundamentales.

Dimensién 4:

PSICOTICISMO: El psitacismo en un componente elemental para las

personas puesto que la rigidez emocionala y la falta de empatia para con los

demas. Los individuos en los que predomina este ambiente son frios,

agresivos antisociales, son bastante impulsivos. Eso significa que en esta

dimensién estan las personas calculadoras maquiavélicas que no guardan

empatia como.

Indicadores

Inestabilidad emocional.Inestabilidad emocional. Labilidad en las emociones que
se denotan en cambios de fisiologia del sistema nervios. Se caracteriza por la
mayor presién sanguineas con

Agresividad. emociones fuertes impulsivas que buscan intimidar amedrentar a
través de diversas acciones que se suscitan en el aula.

Antisocial: expresa el rechazo a la sociedad junto con sus valores, normas, usos
y costumbres. Trata de eludir las reglas de comportamiento y como tal altera la

convivencia normal de su entorno
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e Extravagancia. Son el conjunto de acciones que alteran las pautas y parametros
normales de la sociedad. Denotandose como hechos extrafios raros y sobre todo

Curiosos.

VARIABLE 2:

e Satisfaccion laboral.

La satisfaccion laboral es un conjunto de actitudes, emociones y
sentimientos frente al trabajo que se sustenta en aspectos afectivos y
cognitivos y que se evidencia a través de sus reacciones y conductas frente
a su situacion laboral en la organizacion. Estas actitudes comprenden de
manera general, a los directivos, los colaboradores, los medios y
herramientas con los que trabajan; la organizacion en general. (Caballero
Rodriguez, 2002)

Dimensiones de la variable 2:

Dimensién 1:

e Condiciones Fisicas y Materiales: Son los elementos materiales o de
infraestructura donde se desenvuelve la labor cotidiana de trabajo y se constituye
como facilitador de la misma.

Indicadores

e Ambiente laboral adecuado: corresponde al escenario de trabajo constituido por
u conjunto de componentes tales como el espacio y el entorno configurado dada
las relaciones sociales que se estable en el puesto de trabajo.

¢ Infraestructura segura: Se refiere a la garantia que ofrece el recinto laboral del
puesto de trabajo y todos los ambientes con los que interactda el colaborador a lo
largo de sus actividades.

¢ Herramientas 6ptimas: Se refiere al conjunto de instrumentos y materiales con
los que cuenta el colaborador para realizar sus tareas de manera 6ptima y

eficiente.
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Dimensién 2

e Beneficios Laborales y Remunerativos: Es el grado de complacencia en
relacion con el incentivo econémico regular o adicional como pago por la labor que
se realiza.

Indicadores

e Beneficios: Es el conjunto de beneficios econdmicos que tiene el trabajador en
compensacion por los servicios que brinda a la empresa considerando algunos
beneficios adicionales a los de ley.

e Salarios: Es la remuneracién que por derecho le corresponde al colaborador por
sus prestaciones laborales para con la organizacion.

Dimensién 3

e Politicas Administrativas: Es el grado de acuerdo frente a los lineamientos o
normas institucionales dirigidas a regular la relacion laboral y asociada
directamente con el trabajador.

Indicadores:

e Normas: Es el conjunto de reglas institucionales dirigidas a paramera los
comportamientos dentro de la organizacion y ademas a clarificar las obligaciones
y prohibiciones mas importantes de la organizacion.

e Trato al colaborador: es la consideracién, valoracion y el respeto de cada uno
de los directivos hacia el colaborador.

Dimensién 4

e Relaciones Sociales: Es el grado de complacencia frente a la interrelacién con
otros miembros de la organizacibn con quien se comparte las actividades
laborales cotidianas.

Indicadores:

e Sociable: Colaborador con capacidad de entablar elaciones sociales y establecer
vinculos laborales con los demas colaboradores con cierta facilidad.

e Optimismo: Es el sentimiento positivo que busca favorables resultados de su
participacion en la organizacion y en general tiene una perspectiva favorable de
las cosas que hace y tiene proyectadas.

e Confianza: Es el grado de respaldo y aceptacion que el colaborador percibe

respecto de sus companeros de trabajo y de sus directivos.
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Dimensién 5

e Desarrollo Personal: Se refiere a la oportunidad que tiene el trabajador de
realizar actividades significativas que contribuyan en su autorrealizacion personal
y profesional.
Indicadores

e Capacitaciones.Conjunto de actividades destinadas a contribuir con la mejora
profesional del colaborador; necesarios para optimizar sus tareas y mejorar sus
desempefios.

e Formacién continua. Son el conjunto de actividades que buscan el desarrollo y
el fortalecimiento de actitudes, conocimientos y modificacion de conductas
acordes a un mundo dindmico en constante cambios.

e Exito: Es el grao de satisfaccién personal y profesional que corresponden a las
expectativas de vida del colaborador y se relacionan con los logros alcanzados en
la organizacion.

Dimensién 6

e Desempefio de Tareas: Es la valoraciénpercibida con la que asocia el trabajador
sus tareas cotidianas en la entidad en que labora.

Indicadores:

e Aprobacién. Es el grado de aceptacion que se establece el colaborador frente a
sus jefes respecto de las tareas realizadas.

e Percepcidn: Es la sensacion y apreciacion que hace el colaborador repecto de la
aprobacién o aceptacién de sus tareas realizadas.

Dimensién 7

e Relacién con la Autoridad: Es la percepcién que tiene el colaborador respecto
de sus directivos; constituye la apreciacion valorativa que realiza el trabajador de
su relacién con el jefe directo y respecto a sus actividades cotidianas.

Indicadores:

e Reconocimientos. Es el grado de aceptacion y confianza entre el colaborador y
sus jefes en funcién de la confianza y la aprobacién de sus actividades realizadas.
e Meritocracia: es la facultad de participar en la linea de carrera que la empresa
establece como politica producto del reconocimiento al colaborador por el

desemperio en la organizacion.
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ANEXO N° 03

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE LOS INSTRUMENTOS

VALIDEZ DEL CONTENIDO DEL INSTRUMENTOQ QUE MIDE LA VARIABLE INDEPENDIENTE:.

PERSONALIDAD

Dimensiones [ items

Pertine
nciat!

2

Relevancia

Claridad

3

Sugerencias

1. INTROVERSION

S

Ne

Si

No

ile gusta abundancia de excitaciébn y bullicio a su
alrededor?

N

Jtiene a menudo un sentimiento de intranquilidad, como si
quisiera algo, pero sin saber qué?

’\‘

iliene casi siempre una contestacion lista a ja mano
cuando se le habla?

¢, se siente algunas veces feliz, algunas veces triste, sin una
razén real?

ipermanece usualmente retraido (a) en fiestas vy
reuniones?

cuando era nifio(a) ¢ hacia siempre inmediatamente lo que
le decian, sin refunfufiar?

;se enfada 0 molesta a menudo?

VRN N N BN N BN

cuando lo(a) meten a una pelea ¢ prefiere sacar los trapitos
al aire de una vez por todas, en vez de quedar callado(a)
esperando que las cosas se calmen solas?

~

¢£.es usted triste, melancdlico (a)?

10

¢le gusta mezclarse con la gente?

11

¢;a perdido a menudo el suefo por sus preacupaciones?

12

¢se pone a veces malhumorado (a)?

13

¢,se catalogaria a si mismo(a) como despreocupado (a) o
confiado a su buena suerte?

14

;.se decide a menudo demasiado tarde?

§ NSRS <0 Y S A S S

H. EXTROVERSION

w

i | No

No

No

15

¢le gusta trabajar solo (a)?

16

4se ha sentido a menudo apético {a) y cansado(a) sin
razén?

;s por lo contrario animado(a) y jovial?

ise rie a menudo de chistes groseros? -

¢se siente a menudo hastiado(a), harto, fastidiado?

;se siente incomodo(a) can vestidos que no son del diario?

N ANASENERRNEN

(<] <= s | Wely s s

SIS Y2 N NS Y SN S s s N R

132



ise distrae (vaga su mente) a menudo cuando trata de

46

isiente generalmente que las cosas se arreglaran por si

b1l .
prestar atencion a algo? '/ / ‘/
22 | jpuede expresar en palabras facilmente lo que piensa? v v v
23 | ;se abstrae (se pierde en sus pensamientos) a menudo? v v v/
24 | ;esta completamente libre de prejuicios de cualquier tipo? | v/ v v
é )
5 | ¢le gusta las bromas? Ve v
26 | ;piensa a menudo en su pasado? v v v
¢le molesta vender cosas o pedir dinero a la gente para / / /
27 V
alguna buena causa?
2 | jalardea (se jacta) un poco a veces? I v v
I, NEUROTICISMO
2 | ;jes usted muy susceptible (sensible) por algunas cosas? v v 24
2 ile 9usta mas quedarse en casa, que ir a una fiesta / / /
aburrida?
(se pone a menudo tan inquieto(a) que no puede / { V4
kT .
permanecer sentado(a) durante mucho rato en una silla?
32 | ¢le gusta planear las cosas, con mucha anticipacion? v v v
1 | stiene a menudo mareos (vértigos)? v~ v v
icontesta siempre una carta personal, tan pronto como / % V4
3 . .
puede, después de haberla leido?
¢hace usted usuaimente las cosas mejor resolviéndolas / d v
35 v
solo(a) que hablando a otra persona sobre ello?
% ¢le falta frecuentemente aire, sin haber hecho un trabajo If/ y %
pesado? /
o | ¢8S usted generalmente una persona tolerante, que no se \/ / Y
molesta si las cosas no estan perfectas?
3 | ¢sufre de los nervios? v v v
3 | ¢le gustaria mas planear cosas, que hacer cosas? g V v
; deja ces para mafiana. L ia hacer |
o | €98 'algunas ve para m 0 que deberia hace v 4 /
hoy dia?
i ta
a | €5 pone' nervioso(a) en lugares tales como ascensores, v 4 /
trenes o tdneles?
o ¢le molesta vender cosas o pedir dinero a la gente para y l/ ‘/
alguna buena causa? .
43 | ;alardea (se jacta) un poco a veces? 4 4 v
IV.  PSICOTICISMO Si | No | Si | No | Si | No
.« | cuando hace nuevos amigos(as) ¢es usted usualmente |,/ }/ ' /
quién inicia la relacién o invita a que se produzca?
45 | i sufre fuertes dolores de cabeza? Vv v 4
v vl v

solas y que terminaran bien de algin modo?
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47 -

ile cuesta trabajo coger el suefio al acostarse en las
noches?

A3

= =

aun usualmente que vale la pena intentar?

57

e
4 | ¢ha dicho alguna vez mentiras en su vida? [ 1
" tdice algunas veces lo primero que se le viene a la / /
cabeza?
5 | £S€ Ppreocupa durante un tiempo demasiado largo, después V/ / v
de una experiencia embarazosa?
AL mantiene usualmente hémico(a) o encerrado (a) en si / V ]/
mismo(a), excepto con amigos muy intimos?
52 | .se crea a menudo problemas, por hacer cosas sin pensar? |1/ v 4
53 ile gusta contar chistes y referir historias graciosas a sus 1// v /
amigos?
54 | ¢se le hace mas facil ganar que perder un juego? v v v
s | ¢5€ siente a menudo demasiado consciente de si mismo(a) V/ / v
0 poco natural cuando esta con sus superiores?
5 cuando todas las posibilidades estan contra usted, ;piensa / l/ /
STl

isiente “sensaciones” en el abdomen, antes de un hecho
importante?
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VALIDEZ DEL CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE DEPENDIENTE:

SATISFACCION LABORAL

N°

Dimensiones / items

Pertine
ncial

Relevancia

Claridad

1. CONDICIONES FiSICAS Y MATERIALES

Sl | No

No

Si

No

La distribucidn fisica del ambiente de trabajo facilita Ia realizacién

13

El ambiente donde trabajo es confortable

=

2

La comadidad que me ofrece el ambiente de mi trabajo es
inigualable

28

En el ambiente fisico donde me ubico, trabajo comodamente

kY]

Existen las comodidades para un buen desempefio de las
labores diarias

. BENEFICIOS LABORALES Y REMUNERATIVOS.

Si [ No

No

Mi sueldo es muy bajo en relacién a la labor que realizo.

Me siento mal con lo que gano.

NASE

14

Siento que el sueldo que tengo es bastante aceptable

22

Felizmente mi trabajo me permite cubrir mis expectativas
econdmicas

<
™~

w

= =<

118 POLITICAS ADMINISTRATIVAS

No

No

Siento que recibo de parte de la empresa mal trato.

15

La sensacion que tengo en mi trabajo es que me estan
explotando.

17

Me disgusta mi horario.

2

El horario me resulta incémodo

33

No te reconocen el esfuerzo si trabajas mas de las horas
reglamentarias

v, RELACIONES SOCIALES

No

El ambiente creado por mis companieros de trabajo es el ideal
para desempeiiar mis funciones.

Me agrada trabajar con mis comparieros

Prefiero tener distancias con las personas con las que trabaijo.

La solidaridad es una virtud caracteristica en nuestro grupo de
trabajo

V. DESARROLLO PERSONAL

No

No

No

Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera de ser.

Mi trabajo me permite desarrollarme personalmente

Disfruto de cada labor que realizo en mi trabajo.

Me siento muy feliz por los resultados que logro en mi frabajo.

Mi trabajo me hace sentir realizado(a).

Haciendo mi frabajo me siento bien conmigo mismo(a).

Vi. DESEMPENO DE TAREAS

No

No

La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra.

Me siento realmente (til con la labor que realizo.

Las tareas que realizo las percibo como algo sin importancia.
Mi trabajo me aburre )

Me gusta el trabajo que realizo

NN S S S TN S R N 2

Me siento complacido con la actividad que realizo.

2] N IS N 7 AU AN A AN AN £ I AN AN I -1 B S R P I N AV
| N NSl NN SRS g SO TS N g N

Vil RELACION CON LA AUTORIDAD No

4]

No ‘No
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6 | Mi(s) jefe(s) es(son) comprensivo(s). v v v

42 | Es grata la disposicion de mis jefes cuando les pido alguna / / /
consulta sobre mi trabajo. }

20 | Llevarse bien con el jefe beneficia en |a calidad de trabajo. v v v

27| Larelacion que tengo con mis superiores es cordial. Y p Y

3| No me siento a gusto con mi jefe. I v v

38 | Mijefe valora el esfuerzo que hago en mi trabajo. v / v
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): e l”-"-:l c‘*‘-’kzc‘tuai:
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [Y] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg:

........................... 9] mkﬂwm

40, .de. O hiel 2048

CELRETTRETL L

Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia:El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo

3Claridad:Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

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

-l

Firma del Validador
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): ._gl /Zﬁ 7 _S u‘,/; Ciller Ctg

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ l/{ Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg:
(/'Z”Z 7;5:"4 y MRTE~NE D vE GV U

........................................................................
---------------------------------

.........................................................

..... (D de i3k de1 2005

'Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
Relevancia:El item es apropiado para representar al componente o
dimensidn especifica del constructo

3Claridad:Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

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

/

YL 'Iu.-- - -.:‘-{--;.-{:J:..r-;:é‘:
D, 1. Egemo (ruz Tewd
‘.’SICOLUG_O
CPsP. 2819

Firma del Validador
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