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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo analizar la relacion entre el liderazgo estratégico y
el bienestar fisico y emocional del personal operativo, asi como su influencia en la sostenibilidad
del desempeiio en la empresa de seguridad SES. El estudio se fundament6 en teorias relacionadas
con el liderazgo estratégico, el bienestar laboral, la salud ocupacional y la gestion del talento
humano, las cuales permitieron comprender la interaccion entre estas variables en contextos
organizacionales de alta exigencia. Metodoldgicamente, se desarrolld6 bajo un enfoque
cuantitativo, con alcance descriptivo-correlacional y disefio no experimental de corte transversal.
La muestra estuvo conformada por 53 colaboradores operativos de la empresa, a quienes se aplicd
un cuestionario estructurado. Los resultados evidenciaron una asociacion significativa entre el
liderazgo estratégico y el bienestar laboral, asi como entre el bienestar fisico y emocional y la
sostenibilidad del desempeno. Los hallazgos sugieren que practicas de liderazgo orientadas al
apoyo, la comunicacion y la gestion del talento contribuyen positivamente al bienestar integral de
los trabajadores y la sostenibilidad del desempefio. Como propuesta, se disefid6 un sistema de
monitoreo de fatiga y alertas operativas para fortalecer la gestion del bienestar y la sostenibilidad

del desempeio del personal operativo en la empresa SES.

Palabras clave: liderazgo estratégico, bienestar laboral, sostenibilidad del desempefio, salud

ocupacional, gestion del talento humano.
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Abstract

This research analyzes the relationship between strategic leadership, physical and emotional well-
being, and performance sustainability among operational personnel at SES Security Company,
considering the importance of talent management in highly demanding work environments. The
general objective was to determine how strategic leadership practices are associated with
employees' overall well-being and sustainable job performance. The study was supported by
Transformational Leadership Theory, the Job Demands-Resources (JD-R) Model, and the
Conservation of Resources Theory. Methodologically, the research adopted a quantitative
approach, with a correlational scope and a non-experimental cross-sectional design, using non-
probability convenience sampling and applying a questionnaire to 53 employees of the company.
The findings revealed positive and statistically significant relationships among the studied
variables, highlighting the association between strategic leadership and organizational
performance sustainability. It is concluded that strengthening leadership practices and employee
well-being contributes to maintaining adequate levels of job performance. As a proposal, the
Strategic Model for Burnout Prevention and Well-being Strengthening for Performance

Sustainability at SES was designed to promote healthy and sustainable work environments.

Keywords: strategic leadership, occupational well-being, organizational performance,

occupational health, work sustainability.
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CAPITULO I. PLANTEAMIENTO DE LA INVESTIGACION

1.1 INTRODUCCION

La presente investigacion, titulada “Andlisis de la relacion entre liderazgo estratégico,
bienestar fisico y emocional y sostenibilidad del desempefnio en SES en el 2026”, se desarrolla en
el contexto del sector de seguridad privada, especificamente en la empresa Servicios Especiales

de Seguridad (SES).

En el contexto actual, las organizaciones enfrentan entornos laborales cada vez mas dinamicos
y exigentes, donde la gestion estratégica del talento humano se ha convertido en un factor
determinante para alcanzar resultados sostenibles. Dentro de este escenario, el liderazgo
estratégico adquiere un papel fundamental al influir en la forma en que los colaboradores perciben
su entorno laboral, desarrollan sus actividades y mantienen niveles adecuados de bienestar y

sostenibilidad del desempefio.

El bienestar fisico y emocional de los trabajadores constituye uno de los principales desafios
para las organizaciones modernas, especialmente en sectores caracterizados por altas demandas
operativas. Diversas investigaciones han demostrado que las condiciones laborales, los estilos de
liderazgo y el apoyo organizacional pueden influir significativamente en la salud, motivacion,
compromiso y productividad de los colaboradores. Cuando los trabajadores desarrollan sus
funciones en ambientes laborales favorables, tienden a presentar mayores niveles de satisfaccion,

estabilidad y rendimiento laboral.

En el sector de seguridad privada, estas condiciones adquieren una relevancia particular debido
a las caracteristicas propias de la actividad. El personal operativo suele enfrentarse a jornadas
laborales prolongadas, turnos rotativos, exigencias fisicas constantes, responsabilidades
relacionadas con la proteccion de personas y bienes, asi como situaciones que pueden generar
estrés y desgaste emocional. Estas circunstancias pueden afectar el bienestar integral de los

trabajadores y comprometer la sostenibilidad de su desempefio a largo plazo.

En la empresa Servicios Especiales de Seguridad (SES), la gestion del personal operativo

representa un elemento clave para garantizar la continuidad y calidad de los servicios prestados.

11



Sin embargo, las exigencias inherentes al sector hacen necesario analizar como el liderazgo
estratégico se relaciona con el bienestar fisico y emocional de los colaboradores y como estas

variables se relacionan con la sostenibilidad de su desempefio laboral.

La presente investigaciéon tuvo como objetivo determinar la relacion entre el liderazgo
estratégico, el bienestar fisico y emocional y la sostenibilidad del desempefio del personal
operativo de la empresa Servicios Especiales de Seguridad (SES). El estudio busca aportar
evidencia que permita fortalecer la gestion estratégica de personas y contribuir a la toma de

decisiones orientadas al bienestar y desarrollo del talento humano.

La investigacion se sustento en la Teoria del Liderazgo Transformacional de Bass y Avolio, el
Modelo Job Demands-Resources (JD-R) de Bakker y Demerouti y la Teoria de Conservacion de
Recursos (COR) de Hobfoll. Estas teorias permiten comprender la influencia que ejercen los
recursos organizacionales, el liderazgo y las condiciones laborales sobre el bienestar y la

sostenibilidad del desempefio de los trabajadores.

Metodoldgicamente, el estudio se desarrolld bajo un enfoque cuantitativo, alcance
correlacional y disefio no experimental de corte transversal. La informacion fue recopilada
mediante la aplicacion de un cuestionario estructurado con escala tipo Likert dirigido al personal
operativo de la empresa SES. Posteriormente, los datos fueron analizados mediante técnicas
estadisticas descriptivas e inferenciales para identificar la relacion existente entre las variables

objeto de estudio.

Finalmente, el documento se encuentra estructurado en seis capitulos. El primero presenta el
planteamiento del problema; el segundo desarrolla el marco teérico; el tercero describe la
metodologia utilizada; el cuarto expone los resultados y andlisis; el quinto contiene las
conclusiones y recomendaciones; y el sexto presenta la propuesta de aplicabilidad orientada al
fortalecimiento del liderazgo estratégico, el bienestar laboral y la sostenibilidad del desempefio

dentro de la empresa SES.

12



1.2 ANTECEDENTES DEL PROBLEMA

Diversas investigaciones han analizado las condiciones laborales del personal de seguridad
privada, especialmente en relacion con la carga laboral, los turnos prolongados y su impacto en el
bienestar fisico y emocional de los trabajadores. En este sector, las jornadas extensas, los turnos
nocturnos y la disponibilidad permanente son caracteristicas frecuentes que pueden afectar la salud

ocupacional y la sostenibilidad del desempefio laboral del personal operativo.

Un estudio realizado con personal de seguridad evidencio que el trabajo por turnos puede
generar alteraciones en los patrones de suefo, fatiga fisica y dificultades para mantener un
equilibrio entre la vida laboral y personal. Estas condiciones influyen directamente en la
sostenibilidad del desempefo laboral y la efectividad organizacional, ya que el cansancio
acumulado y el estrés pueden disminuir la concentracion y la capacidad de respuesta del personal

de seguridad.(«(PDF) Investigation of Shift Work Disorders among Security Personnel», s. f.-a)

El trabajo por turnos en el personal de seguridad puede provocar alteraciones en los
patrones de suefio y generar fatiga laboral debido a los horarios irregulares y a las jornadas

prolongadas. («(PDF) Investigation of Shift Work Disorders among Security Personnel», s. f.-b)

De forma similar, el trabajo nocturno constituye una de las condiciones laborales mas
comunes en el sector de seguridad privada. Investigaciones realizadas con guardias de seguridad
han demostrado que los turnos nocturnos pueden generar respuestas fisioldgicas asociadas al
estrés, como alteraciones en los niveles de cortisol y presion arterial, lo que evidencia el impacto
que este tipo de jornadas puede tener en la salud y bienestar del personal operativo. (Cannizzaro

et al., 2020)

La exposicion prolongada al trabajo nocturno puede producir alteraciones en indicadores
fisiologicos como los niveles de cortisol y la presion arterial, lo que evidencia el impacto del estrés

laboral en el bienestar del personal operativo. (Cannizzaro et al., 2020)
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Asimismo, el trabajo en el sector de seguridad privada suele estar asociado a altos niveles de estrés
laboral debido a las exigencias propias de la vigilancia, la responsabilidad en la proteccion de
instalaciones y las largas jornadas laborales. Un estudio realizado con 399 guardias de seguridad
evidencid que los factores de estrés ocupacional se relacionan significativamente con problemas
de salud y deterioro de la capacidad laboral, lo que puede afectar el bienestar del trabajador y su

sostenibilidad del desempefio dentro de la organizacion.(Jovanovi¢ et al., 2020)

Los factores de estrés laboral en guardias de seguridad pueden relacionarse con problemas de salud

y con una disminucion en la capacidad laboral del trabajador. (Jovanovic et al., 2020)

Adicionalmente, diversos andlisis sobre la industria de la seguridad privada sefialan que las
jornadas prolongadas, los turnos irregulares y las dificultades para mantener un equilibrio entre la
vida laboral y personal influyen en la decision de muchos trabajadores de abandonar este tipo de
empleo. Estas condiciones pueden generar desgaste fisico y emocional en los guardias de
seguridad, lo que reduce el interés de las personas por permanecer en este tipo de puestos y dificulta

la estabilidad del personal dentro de las empresas del sector.(Security Guard Turnover, s. f.).

Las condiciones laborales del sector de seguridad privada, como los turnos irregulares y las
jornadas prolongadas, pueden influir en la decision de muchos trabajadores de abandonar este tipo

de empleo. (Security Guard Turnover, s. f.).

Estas condiciones laborales reflejan los desafios que enfrentan muchas organizaciones del
sector de seguridad privada en la gestion de su personal operativo, particularmente en lo
relacionado con la distribucion de turnos, la disponibilidad de personal y el bienestar de los

trabajadores.

En el caso de la empresa de seguridad SES, la investigacion surge a partir de la observacion de
situaciones que reflejan tension entre las exigencias del servicio y las condiciones reales del
personal operativo. De manera particular, se ha identificado que, ante la falta de relevos y la
disponibilidad limitada de guardias, algunos trabajadores se ven expuestos a extensiones de

jornada no previstas dentro de su turno habitual. A esto se suma la percepcion de debilidades en la
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comunicacion entre el personal operativo y el nivel administrativo-operativo responsable de la
supervision y elaboracion de roles, lo que puede incidir en la manera en que los colaboradores

interpretan las decisiones, enfrentan la carga laboral y valoran el apoyo institucional.

Desde esta perspectiva, el problema no se limita unicamente a la presencia de cansancio o a
dificultades aisladas de coordinacién, sino que remite a una situacion organizacional mas amplia,
en la cual el liderazgo estratégico, pueden estar relacionados con el bienestar fisico y emocional
del personal operativo. Por ello, resulta pertinente desarrollar una investigacion que permita
analizar esta realidad desde un enfoque de Direccion Estratégica de Personas, con el fin de
comprender como estas dinamicas inciden en la sostenibilidad del desempefio dentro de la empresa

SES.

1.3 DEFINICION DEL PROBLEMA

1.3.1 ENUNCIADO DEL PROBLEMA

El sector de seguridad privada se caracteriza por operar bajo condiciones de alta exigencia
fisica, presion constante y responsabilidad permanente. El personal operativo enfrenta jornadas
prolongadas, rotacion de turnos, exposicion a situaciones de riesgo y supervision jerarquica
estricta. Estas condiciones pueden incidir directamente en su bienestar fisico y emocional,

afectando no solo la salud individual, sino también la estabilidad del desempefio en el tiempo.

En la empresa de seguridad SES, el liderazgo estratégico constituye un eje central para la
coordinacion operativa y el cumplimiento de objetivos institucionales. Sin embargo, no se dispone
de evidencia sistematica que permita determinar si dicho liderazgo esta contribuyendo al bienestar
integral del personal o si existen brechas que podrian estar impactando la sostenibilidad del

desempefio.

Desde la Direccion Estratégica de Personas, el liderazgo no se limita al control operativo;
implica orientar, acompafar y generar condiciones que favorezcan la permanencia saludable y
productiva del talento humano. En contextos de alta demanda fisica y emocional, el bienestar del
colaborador se convierte en un factor clave para garantizar un desempefio sostenible y evitar

fendmenos como desgaste laboral, ausentismo o disminucion del rendimiento.

Ante esta realidad, surge la necesidad de analizar la incidencia del liderazgo estratégico en
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el bienestar fisico y emocional y su impacto en la sostenibilidad del desempefio del personal
operativo en la empresa de seguridad SES, con el proposito de generar informacion empirica que

respalde decisiones organizacionales basadas en evidencia.

1.3.2  FORMULACION DEL PROBLEMA
(Cudl es la relacion entre el liderazgo estratégico, el bienestar fisico y emocional y la

sostenibilidad del desempefio del personal operativo en la empresa de seguridad SES?

1.3.3 PREGUNTAS DE INVESTIGACION

1. ;Cuales son las practicas de liderazgo estratégico implementadas en la empresa de
seguridad SES dirigidas al personal operativo?

2. (Cual es el nivel de bienestar fisico del personal operativo en términos de carga laboral y
fatiga en la empresa de seguridad SES?

3. (Cudl es el nivel de bienestar emocional del personal operativo en relacion con su
motivacion, percepcion del clima laboral y condiciones de trabajo?

4. (Qué relacion existe entre el liderazgo estratégico, el bienestar fisico y emocional y la
sostenibilidad del desempefio del personal operativo en la empresa de seguridad SES?

5. (Qué propuesta de mejora en las practicas de liderazgo estratégico puede contribuir al
bienestar fisico y emocional y a la sostenibilidad del desempefio del personal operativo de

la empresa Servicios Especiales de Seguridad (SES)?

1.4 OBJETIVOS DEL PROYECTO
1.4.1 OBIJETIVO GENERAL

Determinar la relacion entre el liderazgo estratégico, el bienestar fisico y emocional y la
sostenibilidad del desempefio del personal operativo de la empresa Servicios Especiales de

Seguridad (SES).

1.42 OBJETIVOS ESPECIFICOS
1. Analizar las practicas de liderazgo estratégico implementadas en la empresa de seguridad SES

dirigidas al personal operativo.

2. Evaluar el nivel de bienestar fisico del personal operativo en funcion de la carga laboral y la

fatiga.

3. Examinar el nivel de bienestar emocional del personal operativo considerando aspectos de
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motivacion, percepcion del clima laboral y condiciones de trabajo.

4. Determinar la relacion entre el bienestar fisico y emocional del personal operativo y la

sostenibilidad de su desempefo en la empresa de seguridad SES.

5. Disefar una propuesta de mejora en las practicas de liderazgo estratégico que contribuya al
bienestar fisico y emocional del personal operativo y a la sostenibilidad de su desempefio en

la empresa de seguridad SES.

1.5 JUSTIFICACION

La presente investigacion se justifica en la necesidad de comprender la relacion existente
entre el liderazgo estratégico, el bienestar del personal operativo y la sostenibilidad del desempefio
organizacional. En el &mbito de la gestion del talento humano, el liderazgo representa un elemento
fundamental para orientar el funcionamiento de las organizaciones y generar condiciones que

favorezcan el desarrollo integral de los colaboradores.

En sectores caracterizados por altos niveles de exigencia laboral, como el sector de
seguridad privada, el bienestar fisico y emocional del personal operativo se convierte en un factor
determinante para garantizar la continuidad del servicio y la estabilidad del desempeno. Las
condiciones propias de este tipo de trabajo pueden generar demandas fisicas y emocionales
significativas, lo que hace necesario analizar como las practicas de liderazgo influyen en la forma

en que los colaboradores experimentan su entorno laboral.

En el caso especifico de la empresa de seguridad SES, la investigacion permitird analizar
de manera sistematica como las practicas de liderazgo ejercidas dentro de la organizacion se
relacionan con el bienestar fisico y emocional del personal operativo y como estas condiciones
mantienen asociacion con la sostenibilidad de su desempeiio. Los resultados del estudio podran
aportar informacion relevante para fortalecer la toma de decisiones en materia de gestion del

talento humano.

Asimismo, la investigacion posee relevancia académica al contribuir al desarrollo de
conocimiento en el campo de la direccion estratégica de personas, particularmente en lo
relacionado con la relacion entre el liderazgo estratégico, el bienestar laboral y el desempeio

organizacional. Este aporte permitird ampliar la comprension de los factores que influyen en la
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sostenibilidad del desempefio en contextos organizacionales de alta exigencia operativa.

Finalmente, el estudio tiene una relevancia practica, ya que los resultados obtenidos podran
servir como base para la formulacion de estrategias orientadas a fortalecer las practicas de
liderazgo, promover el bienestar del personal operativo y contribuir al desarrollo de entornos

laborales mas saludables y sostenibles dentro de la empresa de seguridad SES.
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CAPITULO II. MARCO TEORICO

2.1 ANALISIS DE LA SITUACION ACTUAL.

El analisis de la situacion actual permite comprender el contexto en el que se desarrolla el
problema de investigacion. En el ambito organizacional contemporaneo, las empresas enfrentan
entornos cada vez mas dindmicos y competitivos que demandan no solo eficiencia operativa, sino
también practicas de liderazgo capaces de orientar, motivar y apoyar a los colaboradores en el

cumplimiento de sus funciones.

En este sentido, el liderazgo organizacional influye significativamente en variables como
el bienestar laboral, la satisfaccion de los trabajadores y su desempeio dentro de la organizacion.
Diversas investigaciones han demostrado que la forma en que los lideres gestionan el trabajo y se
relacionan con los colaboradores puede impactar directamente en la experiencia laboral de los

trabajadores y en su capacidad para mantener niveles adecuados de desempefio.

Para comprender de manera integral esta problematica, es necesario analizar el contexto
desde diferentes niveles. En primer lugar, se examina el macroentorno, que permite identificar
codmo se ha estudiado el fendmeno a nivel global. Posteriormente, se analiza el microentorno, que
describe la situacion del sector de seguridad privada. Finalmente, se desarrolla un andlisis interno

que aborda las condiciones especificas dentro de la empresa de seguridad SES.

2.1.1 ANALISIS DEL MACROENTORNO

En el contexto organizacional global, la gestion del talento humano ha adquirido una
relevancia estratégica para el funcionamiento y sostenibilidad de las organizaciones. Las
transformaciones en el entorno laboral, caracterizadas por mayores niveles de competitividad,
avances tecnologicos y nuevas exigencias en la gestion del trabajo, han llevado a que las
organizaciones reconozcan la importancia del liderazgo en la orientacion del comportamiento
organizacional y el bienestar de los trabajadores. En este sentido, el liderazgo organizacional se ha

convertido en un factor clave para promover entornos laborales que favorezcan el desarrollo de las
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personas y el logro de los objetivos institucionales. (Ramirez-Lozano et al., 2023).

Asimismo, el entorno laboral contemporaneo presenta desafios significativos para la salud
y el bienestar de los trabajadores. De acuerdo con la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT),
el estrés laboral constituye uno de los principales riesgos psicosociales dentro de las
organizaciones modernas, especialmente en sectores caracterizados por altas exigencias fisicas,
presion operativa y responsabilidad constante. Estas condiciones pueden generar impactos
negativos en la salud fisica y mental de los trabajadores, afectando su desempefio y calidad de

vida. (Seguridad y salud en el trabajo | International Labour Organization, 2024a)

En este contexto, el liderazgo organizacional adquiere una importancia estratégica en la
gestion de los entornos laborales. Los lideres desempefian un papel fundamental en la forma en
que se organizan las tareas, se comunican las decisiones organizacionales y se promueve el
bienestar del personal dentro de las organizaciones. Diversas investigaciones han sefialado que los
estilos de liderazgo orientados al apoyo, la comunicacion efectiva y el desarrollo del talento
humano contribuyen a fortalecer el bienestar de los trabajadores y a promover niveles sostenidos

de desempefio organizacional. (Rodrigues et al., 2024)

De manera paralela, el bienestar laboral ha sido reconocido como un componente
fundamental dentro de la gestion organizacional moderna. El bienestar fisico y emocional de los
trabajadores no solo impacta su salud, sino también variables organizacionales clave como la
productividad, el compromiso y la permanencia dentro de la organizacion. Estudios recientes
evidencian que los colaboradores que experimentan niveles adecuados de bienestar tienden a
mostrar un mejor desempefio y mayor estabilidad laboral.(«(PDF) Investigation of Shift Work

Disorders among Security Personnel», s. f.-b)

Sin embargo, el entorno laboral contemporaneo también presenta desafios significativos
para la salud y el bienestar de los trabajadores. De acuerdo con la Organizacion Internacional del

Trabajo (OIT), el estrés laboral constituye uno de los principales riesgos psicosociales dentro de
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las organizaciones modernas, especialmente en sectores caracterizados por altas exigencias fisicas
y emocionales. Las condiciones laborales asociadas a largas jornadas de trabajo, presion operativa
y altos niveles de responsabilidad pueden generar impactos negativos en la salud fisica y mental
de los trabajadores, lo que puede afectar su desempefio y calidad de vida.(Mental health at work,

s. f.)

En este contexto, el liderazgo organizacional adquiere una importancia estratégica para la
gestion de los entornos laborales. Los lideres desempefian un papel fundamental en la forma en
que se organizan las tareas, se comunican las decisiones organizacionales y se promueve el
bienestar del personal dentro de las organizaciones. Diversas investigaciones han sefialado que los
estilos de liderazgo orientados al apoyo, la comunicacion efectiva y el desarrollo del talento
humano contribuyen a fortalecer el bienestar de los trabajadores y a promover niveles sostenidos

de desempefio organizacional (Rodrigues et al., 2024).

2.1.2  ANALISIS DEL MICROENTORNO

En el sector de seguridad privada, las condiciones laborales del personal operativo
presentan caracteristicas particulares asociadas a la naturaleza del servicio que prestan. Los
guardias de seguridad desempefian funciones orientadas a la vigilancia y proteccion de personas,
bienes e instalaciones, lo que implica altos niveles de responsabilidad, atencién constante y
exposicion a situaciones potencialmente riesgosas durante el desarrollo de sus actividades

laborales.

Diversas investigaciones han sefialado que los trabajadores de seguridad privada suelen
enfrentarse a jornadas laborales prolongadas, turnos rotativos y esquemas de trabajo que requieren
disponibilidad continua. Estas condiciones pueden generar impactos significativos en el bienestar
fisico y emocional del trabajador, afectando su capacidad de recuperacion, su estado de salud y su

desempefio laboral.(Silva & Costa, 2023)

El trabajo por turnos constituye una de las condiciones mas representativas de este sector.
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Estudios han demostrado que los turnos nocturnos y los horarios irregulares pueden alterar los
ritmos bioldgicos de los trabajadores, afectar los patrones de suefio y generar fatiga acumulada.
Estas alteraciones no solo impactan el bienestar fisico, sino que también disminuyen la capacidad
de concentracién y aumentan el riesgo de errores durante la ejecucion de las tareas. (Cannizzaro

et al., 2020).

Asimismo, el estrés ocupacional ha sido identificado como uno de los principales factores
que afectan el bienestar del personal de seguridad privada. Las exigencias propias del trabajo, la
responsabilidad en la vigilancia de instalaciones y la exposicion a situaciones de riesgo pueden
generar altos niveles de presion psicoldgica. Investigaciones evidencian que el estrés laboral se
encuentra asociado con problemas de salud, agotamiento emocional y disminucion de la capacidad

laboral. (Jovanovi¢ et al., 2020).

Adicionalmente, estudios han sefialado que las condiciones laborales del sector, como las
jornadas extensas, la limitada conciliacion entre la vida laboral y personal y la percepcion de escaso
apoyo organizacional, pueden influir en la intencidon de abandono del trabajo por parte de los
colaboradores. Este fenomeno representa un desafio importante para las organizaciones del sector,
ya que afecta la estabilidad del talento humano y la continuidad del servicio.(Seguridad y salud en

el trabajo | International Labour Organization, 2024).

En este contexto, la gestion organizacional y el liderazgo adquieren una relevancia
fundamental dentro de las empresas de seguridad privada. La forma en que los supervisores
coordinan el trabajo, gestionan los turnos, comunican las decisiones y brindan apoyo al personal
operativo puede influir significativamente en la experiencia laboral de los trabajadores. Un
liderazgo orientado al bienestar y al desarrollo del talento humano puede contribuir a mitigar los
efectos de las condiciones laborales exigentes y a fortalecer la sostenibilidad del desempefio dentro

de las organizaciones del sector.

Adicionalmente, estudios recientes han sefialado que las condiciones laborales del sector
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de seguridad privada también influyen en la rotacion del personal, ya que las jornadas extensas, la
falta de equilibrio entre la vida laboral y personal y los niveles elevados de estrés pueden disminuir
la permanencia de los trabajadores dentro de las organizaciones. Esta situacion representa un
desafio importante para la gestion del talento humano, debido a que la alta rotacion afecta la
continuidad operativa y la sostenibilidad del desempefio organizacional (Security Guard Turnover,

s. f.).

En el contexto del sector de seguridad privada en Honduras, se ha identificado la presencia
de empresas que operan al margen del marco legal vigente. Si bien no existe informacion oficial
que permita determinar con precision la cantidad ni la identidad de estas organizaciones, diversos
indicios evidencian la existencia de practicas irregulares asociadas a la prestacion de servicios sin
los permisos correspondientes. En este sentido, se han reportado intervenciones por parte de las
autoridades competentes, orientadas al retiro de armamento y la suspension de servicios de
seguridad en distintos establecimientos comerciales, debido al incumplimiento de los requisitos
legales exigidos para su operacion. Esta situacion pone de manifiesto la necesidad de fortalecer
los mecanismos de supervision y control en el sector, a fin de garantizar la legalidad, la seguridad
y la calidad en la prestacion de estos servicios (Organizacion Internacional del Trabajo [OIT],

2019).

2.1.3 ANALISIS INTERNO

En el caso de la empresa de seguridad SES, el desarrollo de las actividades operativas se
encuentra vinculado a las condiciones propias del sector de seguridad privada. El personal
operativo cumple funciones de vigilancia y proteccion que implican altos niveles de

responsabilidad y atencion constante durante el desarrollo de sus jornadas laborales.

A partir de la observacion del contexto organizacional, se han identificado situaciones que
reflejan desafios en la gestion del personal operativo. En particular, se ha observado que la

disponibilidad limitada de guardias de seguridad puede generar dificultades para cubrir
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adecuadamente los turnos de trabajo, lo que en algunos casos obliga al personal a extender sus

jornadas laborales ante la ausencia de relevos disponibles.

Asimismo, se ha identificado que la comunicacion entre el personal operativo y el nivel
administrativo-operativo encargado de la supervision y elaboracién de los roles de trabajo puede
presentar debilidades que afectan la percepcion de los trabajadores respecto a las decisiones
organizacionales. Estas situaciones pueden influir en la forma en que los colaboradores interpretan

las condiciones laborales y experimentan su entorno de trabajo.

En este contexto, el liderazgo estratégico adquiere una importancia fundamental dentro de
la organizacion, ya que los lideres desempenan un papel clave en la coordinacion del trabajo, la
comunicacion con el personal operativo y la implementacion de practicas orientadas al bienestar
de los trabajadores. Por ello, resulta pertinente analizar como el liderazgo estratégico ejercido
dentro de la empresa de seguridad SES se relaciona con el bienestar fisico y como estas

condiciones se asocian con la sostenibilidad de su desempefio laboral

2.1.4 HISTORIA DE LA EMPRESA (SES)

La empresa de Servicios Especiales de Seguridad (SES) fue fundada el 19 de marzo de
2004 en la ciudad de San Pedro Sula, Honduras, iniciando sus operaciones en la residencial Via
Olimpica. En sus inicios, la organizacion contaba con una estructura operativa basica conformada
por un gerente general, un contador, dos radiooperadores y dos supervisores, quienes asumian la

coordinacion de las actividades operativas y de control del servicio.

Durante su etapa inicial, SES brindaba servicios a un total de siete clientes, apoyandose en
un equipo aproximado de entre 20 y 25 colaboradores que cubrian turnos diurnos y nocturnos.
Como parte de su proceso de formalizacion y consolidacion, la empresa gestiond los permisos

correspondientes ante la Secretaria de Seguridad, incluyendo la autorizacion de operacion y la
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importacion de armamento, elementos esenciales para el funcionamiento legal de las empresas de

seguridad privada en Honduras.

Con el paso del tiempo, SES logré posicionarse en el mercado, ampliando progresivamente
su cartera de clientes en diversos sectores. Entre ellos destacan instituciones del sector financiero
como Banco de los Trabajadores (actualmente Banco Cuscatlan), Banco Promerica, Banco Capital
y LAFISE, asi como empresas del sector industrial como CEMCOL, dedicada a la

comercializacion de maquinaria pesada con cobertura a nivel nacional.

En respuesta a las demandas del entorno y a la evolucion del sector, la empresa diversificd
sus servicios, incorporando soluciones integrales de seguridad tales como sistemas de
videovigilancia, cercas eléctricas, controles de acceso y servicios de reaccion armada,
fortaleciendo asi su propuesta de valor. Este proceso de expansion se acompand de la capacitacion
continua del talento humano, mediante programas formativos y diplomados orientados a mejorar

la gestion operativa y administrativa.

Asimismo, SES incursion6 en el sector maquilador, especialmente en la zona de Choloma,
brindando servicios a importantes grupos empresariales como Grupo Catan y Elcatex. De igual
manera, amplid su presencia en el sector energético, proporcionando servicios de seguridad a
plantas generadoras de energia eléctrica, incluyendo instalaciones de ENERSA, perteneciente al
Grupo Terra, asi como a plantas hidroeléctricas, lo que implicd la especializacion del personal en

entornos de alto riesgo.

En la actualidad, SES cuenta con aproximadamente 380 colaboradores a nivel nacional,
distribuidos entre personal operativo, supervisores y jefes de proyecto, quienes garantizan la
prestacion del servicio en distintos puntos del pais. Su crecimiento ha estado marcado por la mejora
continua, la diversificacion de servicios y el cumplimiento de estandares legales, manteniéndose

bajo procesos constantes de supervision y auditoria por parte de entidades estatales y clientes.

En sintesis, Servicios Especiales de Seguridad (SES) ha evolucionado de una estructura
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organizativa inicial a una empresa consolidada dentro del sector de seguridad privada en Honduras,
caracterizandose por su capacidad de adaptacion, el fortalecimiento de su talento humano y su

compromiso con la calidad en la prestacion de sus servicios.

2.1.5 VISION

Posicionarse como una empresa lider en el sector de la seguridad privada, consolidando su
presencia a nivel nacional y garantizando un desempefio eficiente en las operaciones de seguridad,
sustentado en principios de disciplina, honestidad y excelencia, orientados a la plena satisfaccion

de sus clientes.

2.1.6 MISION

Ser una empresa hondurena dedicada a la prestacion eficiente de servicios integrales de
seguridad, orientados a satisfacer de manera oportuna las necesidades de personas, empresas y
organizaciones. Asimismo, busca generar valor para sus accionistas mediante la rentabilidad de
sus operaciones, al tiempo que contribuye al desarrollo social a través de la generacion de empleo

y el fortalecimiento de las comunidades en las que opera.

2.1.7 PRINCIPIOS
e Brindar un servicio eficaz y eficiente que garantice la tranquilidad de los clientes,

superando sus expectativas.

e Actuar con responsabilidad y un alto espiritu de colaboracidbn con clientes,

colaboradores, comunidades y el medio ambiente.

e Desarrollar las actividades de seguridad y servicios complementarios en estricto

cumplimiento de las normas legales y disposiciones vigentes.

e Promover el trabajo digno, fomentando el desarrollo de capacidades en cada integrante
del equipo, en un ambiente laboral seguro y favorable para el logro de metas personales

y organizacionales.

e Orientar la prestacion del servicio hacia la personalizacion de la experiencia del cliente,
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adaptandose a sus necesidades especificas.

2.1.8 VALORES ORGANIZACIONALES

Los valores organizacionales de Servicios Especiales de Seguridad (SES) constituyen la

base que orienta el comportamiento del talento humano y la toma de decisiones dentro de la

empresa. En el marco de la presente investigacion, estos valores se vinculan directamente con el

liderazgo estratégico, el bienestar laboral y el desempefio organizacional.

2.1.9

Integridad: Actuar con ética, transparencia y honestidad en todas las operaciones,

fortaleciendo la confianza de los clientes y del personal.

Compromiso: Cumplir con responsabilidad las funciones asignadas, garantizando la

calidad del servicio y la satisfaccion del cliente.

Disciplina: Mantener estandares estrictos de orden, cumplimiento y profesionalismo en

todas las actividades operativas.

Trabajo en equipo: Fomentar la colaboracion y el apoyo mutuo entre los colaboradores,

promoviendo un clima organizacional positivo.

Orientacion al cliente: Priorizar las necesidades del cliente mediante soluciones

personalizadas y un servicio de alta calidad.

Mejora continua: Impulsar el aprendizaje constante, la capacitacion y la innovacion en

los procesos de seguridad.

Respeto y bienestar: Promover condiciones laborales dignas, seguras y equitativas que

favorezcan el bienestar fisico y emocional del personal.

RELACION CON EL LIDERAZGO ESTRATEGICO, BIENESTAR Y DESEMPENO

En el contexto de SES, los valores organizacionales no solo definen la cultura institucional,

sino que también influyen directamente en el estilo de liderazgo y en la gestion del talento humano.

Un liderazgo estratégico efectivo promueve estos valores, generando un entorno laboral que

favorece el bienestar fisico y emocional de los colaboradores, lo cual, a su vez, impacta

positivamente en su desempefio laboral.
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Desde esta perspectiva, la coherencia entre los valores organizacionales y las practicas de
liderazgo permite fortalecer el compromiso del personal, reducir factores de riesgo psicosocial y
mejorar la calidad del servicio prestado. De acuerdo con Idalberto Chiavenato (2021), las
organizaciones que alinean su cultura y liderazgo con el desarrollo del talento humano logran

mayores niveles de productividad y sostenibilidad.

Asimismo, el modelo de demandas y recursos laborales plantea que ambientes
organizacionales que promueven valores como el respeto, la colaboracion y el reconocimiento
contribuyen al bienestar de los trabajadores, disminuyendo el estrés laboral y potenciando el

rendimiento (Bakker & Demerouti, 2017).
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2.1.10 ORGANIGRAMA
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2.2 CONCEPTUALIZACION

2.2.1 LIDERAZGO ESTRATEGICO

El liderazgo estratégico se refiere a la capacidad de los lideres para orientar a la
organizacion hacia el logro de sus objetivos mediante la formulacion de una vision clara, la toma
de decisiones estratégicas y la gestion efectiva del talento humano. Este tipo de liderazgo implica
la capacidad de anticipar cambios en el entorno organizacional y movilizar a los colaboradores

hacia el cumplimiento de metas organizacionales sostenibles (Lozano et al., 2023).
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Diversos estudios han demostrado que el liderazgo influye significativamente en el
bienestar de los trabajadores y en su desempeiio organizacional. Cuando los lideres desarrollan
estilos de liderazgo basados en la comunicacion efectiva, el apoyo organizacional y la
participacion de los colaboradores en los procesos organizacionales, se fortalecen el compromiso

laboral, la motivacion y la satisfaccion de los trabajadores (Rodriguez et al., 2024)

Si bien algunos enfoques teoricos del liderazgo, como el liderazgo transformacional, fueron
desarrollados en décadas anteriores, estos continian siendo considerados marcos conceptuales
fundamentales dentro de la literatura organizacional. Su inclusion en la presente investigacion se
justifica debido a su relevancia para explicar como los lideres influyen en la motivacién, el

bienestar y el desempeiio de los colaboradores en distintos contextos laborales.

Es importante sefialar que el liderazgo estratégico constituye el constructo principal
analizado en la presente investigacion. Sin embargo, para su comprension tedrica se consideran
aportes de enfoques relacionados, entre ellos el liderazgo transformacional, debido a que ambos
comparten elementos asociados con la vision organizacional, la motivacion de los colaboradores
y la orientacion al logro de objetivos. No obstante, el liderazgo estratégico posee un alcance mas
amplio al incorporar procesos de planificacion, toma de decisiones y direccionamiento
organizacional de largo plazo, por lo que no debe considerarse equivalente al liderazgo

transformacional.

2.2.2 BIENESTAR LABORAL

La teoria del bienestar laboral establece que las condiciones organizacionales influyen
directamente en la salud fisica y emocional de los trabajadores. De acuerdo con estudios recientes,
el bienestar laboral no solo impacta la satisfaccion del empleado, sino también su rendimiento,
compromiso y permanencia en la organizacion. En este sentido, el bienestar fisico y emocional del
personal operativo en la empresa de seguridad SES se convierte en un elemento clave para

garantizar la sostenibilidad del desempefio laboral.
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Investigaciones recientes han demostrado que el bienestar psicoldgico de los trabajadores
influye directamente en su satisfaccion laboral y en su desempefio organizacional. Cuando los
trabajadores experimentan niveles adecuados de bienestar emocional, tienden a mostrar mayores

niveles de compromiso organizacional y motivacion en el trabajo (Yang et al., 2024)

2.2.3 BIENESTAR FISICO

El bienestar fisico se relaciona con las condiciones laborales que inciden directamente en
la salud del trabajador, tales como la duracion de las jornadas laborales, la carga de trabajo, el
acceso al descanso adecuado y la exposicion a riesgos ocupacionales. Estos factores influyen
significativamente en la capacidad del trabajador para desempefiar sus funciones de manera

eficiente, especialmente en contextos laborales exigentes (Cooper & Dewe, 2020).

El sector de seguridad privada se caracteriza por operar bajo condiciones laborales que
implican altos niveles de responsabilidad, vigilancia constante y exposicién a situaciones
potencialmente riesgosas. Los guardias de seguridad desempefian funciones orientadas a la
proteccion de personas, bienes e instalaciones, lo que exige altos niveles de atencion y capacidad

de respuesta ante situaciones imprevistas.

Diversos estudios han sefialado que el trabajo por turnos y las jornadas nocturnas pueden
afectar significativamente la salud y el bienestar de los trabajadores del sector seguridad.
Investigaciones realizadas con guardias de seguridad han demostrado que los turnos nocturnos
pueden generar respuestas fisiologicas asociadas al estrés, evidenciando el impacto que estas

condiciones laborales pueden tener en la salud del trabajador (Cannizzaro, E., et al., 2020).

2.2.4 DESEMPENO ORGANIZACIONAL
El desempeio organizacional se refiere al grado en que una organizacion logra cumplir sus
objetivos estratégicos mediante el uso eficiente de sus recursos humanos, materiales y financieros.

En este contexto, el desempefio laboral de los colaboradores constituye uno de los elementos
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fundamentales para alcanzar los resultados esperados dentro de la organizacion (Aguinis, 2023).

El liderazgo, el clima organizacional y las condiciones laborales influyen directamente en
la capacidad de los trabajadores para desempefiar sus funciones de manera eficiente. Por esta razon,
las organizaciones que promueven practicas de gestion orientadas al bienestar del personal suelen

obtener mejores niveles de desempefio y productividad (Aguinis, 2023)

2.2.5 SALUD OCUPACIONAL

La salud ocupacional se refiere al conjunto de acciones, politicas y medidas orientadas a
proteger y promover la salud fisica, mental y social de los trabajadores dentro del entorno laboral.
Su objetivo principal es prevenir enfermedades profesionales, accidentes laborales y cualquier
condicion que pueda afectar el bienestar de los empleados durante el desempefio de sus funciones

(World Health Organization, 2021).

En este sentido, la salud ocupacional no solo se limita a la prevencidn de riesgos, sino que
también abarca la promocion de entornos laborales seguros, saludables y sostenibles,
contribuyendo al desarrollo integral del trabajador y al fortalecimiento del desempefio

organizacional.

De manera integrada, los conceptos desarrollados en la presente investigacion permiten
comprender que el liderazgo estratégico, el bienestar fisico y emocional y la sostenibilidad del
desempefio no constituyen elementos aislados dentro de la organizacion, sino variables
interrelacionadas que influyen directamente en la experiencia laboral del personal operativo. En
este contexto, el liderazgo se posiciona como un factor clave que incide en las condiciones
laborales, el bienestar integral de los trabajadores y, en consecuencia, en la estabilidad del

desempefio en el tiempo.

Este enfoque cobra especial relevancia en contextos de alta exigencia operativa, como el
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sector de seguridad privada, donde las condiciones de trabajo demandan una gestion estratégica
del talento humano orientada al bienestar y la sostenibilidad organizacional (World Health

Organization, 2021)

2.2.6 GESTION DEL TALENTO HUMANO

La gestion del talento humano se define como el conjunto de estrategias, politicas y
practicas orientadas a atraer, desarrollar y retener a los colaboradores dentro de una organizacion.
Este enfoque busca potenciar las capacidades, competencias y habilidades del talento humano, con

el fin de contribuir al logro de los objetivos organizacionales (Armstrong & Taylor, 2020).

Una adecuada gestion del talento humano permite fortalecer el compromiso
organizacional, mejorar el desempefio laboral y promover el bienestar de los trabajadores. En este
sentido, las organizaciones que implementan précticas efectivas de gestion del talento logran
consolidar equipos de trabajo mas motivados, productivos y alineados con la mision y vision

institucional (Taylor & Amstrong, 2020)

Asimismo, la gestion del talento humano se posiciona como un elemento estratégico dentro
de las organizaciones modernas, al vincular el desarrollo del capital humano con la sostenibilidad

del desempeiio organizacional y la generacion de valor a largo plazo.

2.2.7 CONDICIONES LABORALES EN EL SECTOR DE SEGURIDAD PRIVADA

El sector de seguridad privada presenta condiciones laborales particulares debido a la
naturaleza del servicio que presta. Los guardias de seguridad desempefian funciones relacionadas
con la vigilancia y proteccion de instalaciones, lo que implica altos niveles de responsabilidad,
atencion constante y exposicion a situaciones potencialmente riesgosas durante el desarrollo de

sus actividades laborales.
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En este contexto, el personal operativo suele enfrentarse a jornadas laborales prolongadas,
turnos rotativos y esquemas de trabajo que pueden incluir horarios nocturnos o cambios frecuentes
en la organizacion de los turnos. Estas condiciones pueden generar impactos significativos en el
bienestar fisico y emocional de los trabajadores, especialmente cuando las exigencias laborales no
se acompanan de condiciones adecuadas de descanso, recuperacion fisica y apoyo organizacional

(Silva & Costa, 2023).

Diversas investigaciones han sefialado que el trabajo por turnos, particularmente cuando
incluye jornadas nocturnas, puede alterar los ritmos bioldgicos de los trabajadores y afectar los
patrones de sueio. Estas alteraciones pueden generar fatiga laboral, disminucion de la
concentracion y mayores niveles de agotamiento fisico al finalizar la jornada laboral(Cannizzaro

et al., 2020).

2.3 TEORIAS DE SUSTENTO

Dentro de esta seccion se presentan las teorias y enfoques que sustentan la presente
investigacion, asi como las metodologias desarrolladas y los instrumentos utilizados en estudios
previos relacionados con liderazgo, bienestar laboral y desempefio. En atencion al tema de estudio,
se seleccionaron teorias que permiten explicar de manera coherente la relacion entre el liderazgo
estratégico, el bienestar fisico y emocional y la sostenibilidad del desempefio del personal

operativo.

2.3.1 BASES TEORICAS

2.3.1.1 TEORIA DEL LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

La teoria del liderazgo transformacional, desarrollada por Bass y Avolio, plantea que los
lideres influyen en sus seguidores a través de la inspiracion, la motivacion y el desarrollo
individual, generando cambios positivos en sus actitudes y comportamientos. Este estilo de
liderazgo se orienta a fortalecer el compromiso organizacional, la satisfaccion laboral y el

desempefio de los colaboradores (Bass & Avolio, 1994).
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En el contexto de la presente investigacion, el liderazgo estratégico se vincula con el
liderazgo transformacional, ya que ambos enfoques buscan influir en el bienestar del personal y
en la sostenibilidad del desempefio, mediante la orientacion hacia objetivos organizacionales y el

desarrollo del talento humano.

Este enfoque se caracteriza por cuatro dimensiones fundamentales: la influencia idealizada,
la motivacion inspiradora, la estimulacion intelectual y la consideracion individualizada. A través
de estas dimensiones, los lideres fomentan entornos laborales positivos, incrementando el bienestar

y el desempeiio de los colaboradores (Banks et al., 2016)

2.3.1.2 MODELO JOB DEMANDS-RESOURCES (JD-R)

El modelo Job Demands—Resources (JD-R), desarrollado por Arnold Bakker y Evangelia
Demerouti, explica que el bienestar y el desempefio de los trabajadores dependen del equilibrio
entre las demandas del trabajo y los recursos disponibles para afrontarlas. Las demandas laborales
comprenden aquellos aspectos del trabajo que requieren esfuerzo fisico o mental, tales como la
carga de trabajo, la presion por resultados, las jornadas prolongadas o las responsabilidades
asociadas al puesto. Por otro lado, los recursos laborales incluyen factores que facilitan el
cumplimiento de las tareas, como el apoyo del supervisor, la retroalimentacion, la autonomia y las

condiciones organizacionales adecuadas (Bakker, 2017).

De acuerdo con este modelo, cuando las demandas laborales son elevadas y los recursos
disponibles son insuficientes, los trabajadores pueden experimentar estrés, agotamiento o
disminucién del bienestar. En contraste, cuando las organizaciones proporcionan recursos
adecuados, estos pueden amortiguar los efectos negativos de las demandas laborales y favorecer

el compromiso y el desempefio de los empleados.

En el contexto de la presente investigacion, el modelo JD-R resulta especialmente relevante
debido a las caracteristicas del trabajo en el sector de seguridad privada, donde el personal

operativo suele enfrentar jornadas extensas, turnos rotativos y altos niveles de responsabilidad. En
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este sentido, el liderazgo estratégico puede actuar como un recurso organizacional que contribuye
a mejorar el bienestar fisico y emocional de los trabajadores y a mantener su desempeiio a lo largo

del tiempo.

2.3.1.3 TEORIA DE CONSERVACION DE RECURSOS (COR)

La teoria de Conservacion de Recursos (COR), propuesta por (Stevan E., 1989, 1989),
establece que las personas buscan obtener, conservar y proteger aquellos recursos que consideran
valiosos para afrontar las demandas del entorno. Estos recursos pueden ser de naturaleza fisica,

emocional, social u organizacional.

Segun este enfoque, cuando los individuos perciben una pérdida de recursos o una amenaza
de pérdida, es mas probable que experimenten estrés, agotamiento o deterioro del bienestar. Por el
contrario, cuando los trabajadores cuentan con recursos suficientes, tales como el apoyo
organizacional, el liderazgo efectivo y condiciones laborales adecuadas, tienen mayor capacidad

para enfrentar las exigencias del trabajo y mantener niveles adecuados de bienestar y desempeiio.

En el ambito organizacional, esta teoria ha sido ampliamente utilizada para explicar
fenomenos relacionados con el estrés laboral, el agotamiento y la sostenibilidad del desempefio.
Investigaciones recientes han reafirmado que los recursos laborales actian como factores
protectores que contribuyen a mejorar el bienestar psicoldgico y el desempefio de los trabajadores

en contextos de alta exigencia laboral { Bakker & Demerouti, 2023}

En relacion con la presente investigacion, la teoria de Conservacion de Recursos permite
comprender que el liderazgo estratégico puede funcionar como un recurso organizacional clave
que fortalece el bienestar fisico y emocional de los trabajadores. De esta manera, el liderazgo
contribuye a que los colaboradores mantengan su desempefio de forma sostenida a lo largo del

tiempo, especialmente en entornos laborales exigentes como el sector de seguridad privada.
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232 METODOLOGIAS DESARROLLADAS

Diversas investigaciones han utilizado enfoques cuantitativos para analizar la relacion entre
liderazgo, bienestar y desempefio laboral. Estas metodologias se caracterizan por el uso de
cuestionarios estructurados y escalas tipo Likert que permiten medir la percepcion de los

colaboradores.

Asimismo, estudios en el sector de seguridad han aplicado analisis estadisticos para
identificar la relacion entre variables organizacionales, permitiendo establecer correlaciones

significativas entre el liderazgo y el bienestar del personal.

2.3.2.1 TRANSFORMATIONAL LEADERSHIP AND EMPLOYEE WELL-BEING: A
SYSTEMATIC REVIEW — WANG ET AL. (2021), CHINA

En China, (Wang, Z.; et al., 2021) desarrollaron una investigacion orientada a analizar la
relacion entre el liderazgo transformacional y el bienestar de los empleados en diferentes

contextos organizacionales.

El objetivo del estudio fue examinar como los estilos de liderazgo influyen en el bienestar
psicologico de los trabajadores, considerando variables como la satisfaccion laboral, el
compromiso organizacional y el estrés laboral. Este estudio se fundamenta en la teoria del
liderazgo transformacional, la cual plantea que los lideres influyen en la motivacién, el

compromiso y el bienestar de los colaboradores a través de su estilo de direccion.

La metodologia utilizada fue de enfoque cuantitativo mediante un disefio de revision
sistematica, analizando multiples estudios empiricos relacionados con liderazgo

transformacional y bienestar laboral.

Los resultados evidenciaron que el liderazgo transformacional tiene un impacto positivo
significativo en el bienestar de los empleados, favoreciendo la satisfaccion laboral, reduciendo

el estrés y fortaleciendo el compromiso organizacional.
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Se concluy6 que el liderazgo transformacional constituye un factor clave para la promocion
del bienestar laboral y la sostenibilidad del desempeiio organizacional en entornos laborales

contemporaneos (Wang, Z.; et al., 2021).

2.3.2.2 JOB DEMANDS-RESOURCES THEORY AND EMPLOYEE WELL-BEING:
A SYSTEMATIC REVIEW — LESENER ET AL. (2020), ALEMANIA

En Alemania, (Lesener, T.; Gusy, B.; Wolter, C., s. f.) desarrollaron una investigacion
orientada a analizar la relacion entre las demandas laborales, los recursos organizacionales y el

bienestar de los trabajadores, basada en el modelo Job Demands—Resources (JD-R).

El objetivo del estudio fue examinar como las demandas del trabajo y los recursos
disponibles influyen en el bienestar psicoldgico, el agotamiento y el desempefio de los

empleados en distintos contextos organizacionales.

La metodologia empleada fue de enfoque cuantitativo, mediante un disefio de revision
sistematica y meta-analisis, analizando multiples estudios empiricos relacionados con el

modelo JD-R.

Los resultados evidenciaron que las altas demandas laborales se asocian con mayores
niveles de agotamiento, mientras que los recursos laborales, como el apoyo organizacional y el

liderazgo, se relacionan positivamente con el bienestar, el compromiso y el desempefio laboral.

Se concluy6 que el modelo JD-R constituye un marco teérico sélido para comprender la
relacion entre condiciones laborales, bienestar y desempefio en los trabajadores (Lesener, T.;

Gusy, B.; Wolter, C., s. f.)
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2323 CONSERVATION OF RESOURCES THEORY AND BURNOUT: A META-
ANALYSIS — HARMS ET AL. (2020), ESTADOS UNIDOS

En Estados Unidos, (Harms, P. D.; Cred¢, M.; Tynan, M., 2020) desarrollaron una
investigacion orientada a analizar la relacion entre la pérdida de recursos y el agotamiento
laboral, tomando como base la teoria de Conservacion de Recursos (COR), la cual explica como

los individuos reaccionan ante la disponibilidad o pérdida de recursos en el entorno laboral.

El objetivo del estudio fue examinar como la pérdida real o percibida de recursos
personales, sociales y organizacionales influye en el desarrollo del burnout en los trabajadores,
asi como su impacto en el bienestar psicologico y el desempeio laboral. Asimismo, se buscéd
identificar el papel de los recursos organizacionales como factores protectores frente al estrés

laboral.

La metodologia empleada fue de enfoque cuantitativo mediante un disefio de meta-analisis,
en el cual se integraron y analizaron resultados de multiples estudios empiricos previos
relacionados con el estrés laboral, el agotamiento emocional y la disponibilidad de recursos en
diferentes contextos organizacionales. Este tipo de metodologia permitié obtener una visioén

amplia y generalizable del fendmeno, aumentando la validez de los hallazgos.

Para la recolecciéon de informacion, los estudios analizados utilizaron instrumentos
estandarizados y validados en el ambito organizacional, principalmente enfocados en la
medicion del burnout, el estrés laboral y la percepcion de recursos disponibles en el entorno de

trabajo.

Los resultados evidenciaron que la pérdida de recursos se asocia de manera significativa
con el incremento del agotamiento emocional, la despersonalizacion y la disminucioén del
rendimiento laboral. Asimismo, se encontrd que los trabajadores expuestos a altas demandas

laborales sin recursos suficientes presentan mayores niveles de estrés y deterioro del bienestar.
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Por otro lado, el estudio demostrd que la presencia de recursos organizacionales, tales como
el apoyo del liderazgo, la retroalimentacion, la estabilidad laboral y las condiciones adecuadas
de trabajo, actian como factores protectores que reducen el impacto del estrés y favorecen el

bienestar de los empleados.

Se concluye que la teoria de Conservacion de Recursos constituye un marco teoérico solido
para comprender la relacion entre las condiciones laborales y el bienestar de los trabajadores,
especialmente en contextos de alta exigencia. Desde esta perspectiva, los recursos
organizacionales, incluyendo el liderazgo estratégico, desempefian un papel fundamental en la
sostenibilidad del desempefio laboral y en la prevencion del agotamiento en los colaboradores

(Hobfoll, S. E., et al., s. f.; Kaluza et al., 2021)

2.3.3 INSTRUMENTOS UTILIZADOS
Entre los instrumentos mas utilizados en investigaciones organizacionales se encuentra el
Multifactor Leadership Questionnaire (Bass, B. M. & Avolio, B. J., 2024), ampliamente
empleado para medir estilos de liderazgo, especialmente el liderazgo transformacional.
Asimismo, el WHO-5 Well-Being Index (Sischka et al., 2020) es un instrumento reconocido
para evaluar el bienestar emocional, mientras que el Individual Work Performance

Questionnaire (IWPQ) se utiliza para medir el desempefio laboral individual.

Estos instrumentos han demostrado adecuados niveles de validez y confiabilidad en
estudios organizacionales, siendo ampliamente utilizados en investigaciones relacionadas con

la gestion del talento humano (Batista-Foguet, J. M., et al., 2021).

En particular, el WHO-5 Well-Being Index es un instrumento breve disefiado para evaluar
el bienestar psicologico de los individuos. Ha sido validado en multiples contextos y es
considerado una herramienta confiable para medir el bienestar subjetivo en investigaciones

organizacionales y de salud ocupacional (Sischka et al., 2020).
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Por su parte, el Individual Work Performance Questionnaire (IWPQ) permite evaluar el
desempefio laboral a través de dimensiones como el desempefio en la tarea, el desempefio
contextual y las conductas contraproducentes. Estudios recientes han respaldado su validez en
diferentes contextos laborales, evidenciando su utilidad para la medicion del rendimiento de los

trabajadores (Koopmans, L. & et al., s. f.)

No obstante, para la presente investigacion se propone la utilizacién de un cuestionario
estructurado con escala tipo Likert, adaptado al contexto de la empresa de seguridad SES. Este
instrumento permitird medir las percepciones del personal operativo en relacion con el liderazgo

estratégico, el bienestar fisico y emocional y la sostenibilidad del desempefio laboral.

2.4 MARCO LEGAL
El marco legal de la presente investigacion se fundamenta en la normativa laboral vigente
en Honduras, especialmente en aquellas disposiciones orientadas a la regulacion de las
relaciones laborales, la proteccion de la salud ocupacional y el bienestar de los trabajadores.
Estas normativas establecen derechos y obligaciones tanto para empleadores como para
empleados, promoviendo condiciones laborales dignas, seguras y orientadas a la sostenibilidad

del desempeiio laboral.

Asimismo, dichas disposiciones juridicas respaldan la importancia de garantizar ambientes
de trabajo adecuados que favorezcan el bienestar fisico y emocional de los trabajadores,
elementos estrechamente relacionados con el liderazgo estratégico y el desempefio
organizacional. En este contexto, la presente investigacion se enmarca dentro del conjunto de

normas que regulan la proteccion laboral y la prevencion de riesgos ocupacionales en Honduras.

24.1 CONSTITUCION DE LA REPUBLICA DE HONDURAS
La Constitucion de la Republica de Honduras establece los principios fundamentales que
regulan el derecho al trabajo y la proteccion de los trabajadores dentro del territorio nacional.

En este sentido, el articulo 127 reconoce que toda persona tiene derecho al trabajo y a escoger
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libremente su ocupacion, asi como a condiciones equitativas y satisfactorias que garanticen su

dignidad y bienestar (Congreso Nacional de Honduras, 1982).

Asimismo, el articulo 128 establece que las normas que regulan las relaciones entre
patronos y trabajadores son de orden publico, mientras que los articulos 129 y 135 promueven
la estabilidad laboral y relaciones laborales justas y equilibradas. Estas disposiciones resultan
relevantes para el presente estudio debido a que se relacionan directamente con el bienestar
fisico y emocional de los trabajadores y con la sostenibilidad del desempefio laboral (Congreso

Nacional de Honduras, 1982).

2.4.2 CODIGO DEL TRABAJO DE HONDURAS

El Cédigo del Trabajo constituye el principal instrumento juridico que regula las relaciones
laborales entre empleadores y trabajadores en Honduras. Esta normativa tiene como finalidad
garantizar condiciones justas de trabajo, promoviendo la proteccion de los derechos laborales y

el bienestar de los trabajadores (Congreso Nacional de Honduras, 1959).

De igual manera, los articulos 95 y 96 establecen obligaciones y prohibiciones para los
empleadores, incluyendo el respeto a la dignidad de los trabajadores, la provision de
herramientas necesarias para el desempefio de sus funciones y la implementacion de medidas
de higiene y seguridad ocupacional. Estas disposiciones influyen directamente en el bienestar
fisico y emocional del personal y en su capacidad para mantener un desempefio laboral

adecuado (Congreso Nacional de Honduras, 1959).

243 REGLAMENTO GENERAL DE MEDIDAS PREVENTIVAS DE
ACCIDENTES DE TRABAJO Y ENFERMEDADES PROFESIONALES

El Reglamento General de Medidas Preventivas de Accidentes de Trabajo y Enfermedades
Profesionales establece normas orientadas a la prevencion de riesgos laborales y a la proteccion

de la salud de los trabajadores en los centros de trabajo. Su objetivo principal es garantizar
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condiciones seguras de trabajo y prevenir accidentes o enfermedades derivadas de la actividad

laboral (Secretaria de Trabajo y Seguridad Social, 2004).

De acuerdo con esta normativa, los empleadores estan obligados a adoptar medidas
adecuadas para garantizar la seguridad y salud de los trabajadores, mientras que estos deben
colaborar en el cumplimiento de las normas de seguridad y utilizar correctamente los equipos
de proteccion personal. Estas disposiciones guardan estrecha relacion con el bienestar fisico del
personal operativo y con la sostenibilidad de su desempefio laboral (Secretaria de Trabajo y

Seguridad Social, 2004).

244 LEY DEL SEGURO SOCIAL

La Ley del Seguro Social regula la proteccion de los trabajadores frente a contingencias
relacionadas con enfermedad, maternidad, invalidez, vejez y riesgos profesionales,
garantizando el acceso a prestaciones y servicios de salud que contribuyen a preservar el

bienestar fisico y social de la poblacion trabajadora (Instituto Hondurefio de Seguridad Social

[THSS], 1959).

Esta normativa resulta relevante para la presente investigacion debido a que el acceso a
servicios de salud y mecanismos de proteccion social favorece la estabilidad laboral, el
bienestar integral del trabajador y la continuidad del desempefio dentro de las organizaciones.
En consecuencia, la seguridad social constituye un elemento complementario en la promocion

de ambientes laborales saludables y sostenibles (IHSS, 1959).
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CAPITULO III. METODOLOGIA

3.1 CONGRUENCIA METODOLOGICA
La congruencia metodolégica permite establecer coherencia entre los elementos
principales de la investigacion, garantizando la relacion 16gica entre el problema, los objetivos,
las preguntas de investigacion y las variables de estudio. Este principio asegura que cada
componente metodoldgico contribuya al cumplimiento del propdsito general de la investigacion

y a la obtencion de resultados validos y confiables.

En la presente investigacion, la congruencia metodoldgica permite relacionar el liderazgo

estratégico, el

bienestar fisico y emocional y la sostenibilidad del desempeio del personal operativo en la
empresa de seguridad SES, manteniendo coherencia entre el enfoque cuantitativo, el disefio

correlacional y las variables definidas.

3.1.1 MATRIZ METODOLOGICA

La matriz metodologica es una herramienta que permite organizar de manera sistematica
los elementos centrales de la investigacion, facilitando la relacion entre el problema de
investigacion, los objetivos, las preguntas y las variables de estudio. Asimismo, garantiza la

coherencia metodolodgica y orienta el desarrollo de la investigacion.

Tabla 1 Matriz metodologica

Relacion entre el liderazgo estratégico, el bienestar fisico y emocional y la
Titulo de la investigacién sostenibilidad del desempeifio del personal operativo en la empresa de
seguridad SES, 2026
.P roblgma-(’le Objetivo general | Objetivos especificos Pregu.n tas.fle Variables
investigacion investigacion
(Cual es la Analizar la Identificar las
relacion entre el relacion entre el _— . (Cuales son las practicas
liderazgo liderazgo practlcats cie 11.derazgo de liderazgo estratégico
estratégico, el estratégico, el . les ra te%ll €0 | implementadas en la Liderazgo estratégico
bienestar fisicoy | bienestar fisicoy {mpiementacas en 'a empresa de seguridad
emocional y la emocional y la empresasd}gss eguridad SES?
sostenibilidad del | sostenibilidad del ’
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desempeiio del

desempetio del
personal operativo

personal operativo | Analizar el nivel de (‘E)(ijefels(:;refli;l:::lclif
en la empresa de en la empresa de bienestar fisico del personal operativo en
seguridad SES seguridad SES. personal operativo de relacién con la fatioa
durante el afio la empresa de atsa,
20269 seguridad SES. descanso y condiciones

de trabajo?

Bienestar fisico

. . ;Cudl es el nivel de
Analizar el nivel de ¢ .
bienestar emocional bienestar emocional del

. ersonal operativo en
del personal operativo p p

., . Bienestar emocional
relacion con el estrés,
de la empresa de R . 2,
. motivacion y satisfaccion
seguridad SES.
laboral?
Evaluar la

(Cual es el nivel de
sostenibilidad del
desempefio laboral del

sostenibilidad del
desempeiio laboral del

Sostenibilidad del
personal operativo de | personal operativo en la desempeiio
la empresa de empresa de seguridad
seguridad SES SES?
Determinar la relacion | - ., .
entre el liderazgo (Qué relacion existe entre
estratéoico. el el liderazgo estratégico, el
. £1c0, bienestar fisico y .
bienestar fisico y . Relacion entre
emocional y la emocional y la variables
sostenibilidad del sostenibilidad del
desempefio del desempefio del personal
ivo?
personal operativo. operativo:
Fuente: Elaboracion propia.

3.1.2  ESQUEMA DE VARIABLES DE ESTUDIO

Liderazgo Estratégico

!

|
l l l

Desempeno

Bienestar Bienestar

Fisico Emocional Sostenible

3.1.3 OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

3.1.3.1 Definicion conceptual de variables

Las variables representan caracteristicas o propiedades que pueden ser observadas y

analizadas dentro de un proceso de investigacion. Su identificacion permite comprender los
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fenomenos organizacionales y establecer relaciones entre los distintos elementos que intervienen

en el objeto de estudio. En la presente investigacion se consideran cuatro variables principales:

liderazgo estratégico, bienestar fisico, bienestar emocional y sostenibilidad del desempefio. Texto.

Tabla 2 Operacionalizacion de las variables

Variable g;ﬁ?;:ﬁ:l 011)1?323(1::1[:11 Dimensiones Indicadores Item Técnica
Claridad en Seccion
. L instrucciones, Liderazgo
El liderazgo se Compmcacmn transmision de | preguntas 1—
define como la del liderazgo informacion 3
capacidad de El liderazgo
influir en un grupo | estratégico sera . .
para alcanzar medido a partir de Orientacion al
objetivos la percepcion del personal, apoyo
Liderazgo organizacionales | personal operativo Apoyo del lider en la resolucion | Preguntas 4— E ¢
estratégico mediante la sobre las practicas de problemas 6 neuesta
orientacion y de liderazgo
coordinacion del ejercidas por sus
trabajo de los superiores dentro
colaboradores de la organizacion. L Preguntas 7
(Robbins & Judge, Orientacion al Seguimiento de 9
2017). trabajo tareas, asignacion
de
responsabilidades
Seccion
El bienestar El bienestar fisico . Bienestar
, sera evaluado Intensidad de la fisi
lab.oral esta mediante la Carga laboral jornada, cantidad 19160
relacionado con . . preguntas
. L percepcion del de trabajo 10-12
as condiciones .
Bienestar fisicas del trabajo personalloperatlvo
fisico y su impacto en la sobre la carga Encuesta
salud y labora}l y e! . . Preguntas
rendimiento del cansancio fisico ' Cansan'cm fisico 13-15
trabajador geperado por las | Fatiga laboral gl finalizar la
(Dessler, 2020). ) Omad?s de jornada
trabajo.
El bienestar Seccion
emocional se Interés por el Bienestar
relaciona con las | Se medird a partir Motivacion trabajo, emocional
percepciones que | de la percepcion laboral compromiso preguntas
los trabajadores | del personal sobre laboral 16-18
Bienestar tienen sobre su su motivacion, el Encuesta
emocional entorno laboral y | ambiente laboral y
su nivel de la relacion con sus . Precuntas
satisfaccion y superiores y . Relaciones 19g 1
motivacion en el compafieros. C}lma} labgrales, B
trabajo (Robbins organizacional amblent.e de
trabajo

& Judge, 2017).
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Encuesta

El desempefio Se evaluara Seccion
laboral se refiere al mediante la Rendimiento | Cumplimiento de | Desempeno
nivel en que los percepcion del laboral funciones preguntas
Sostenibilidad trabajadores personal opera.tivo 22-24
del cumplen con las | sobre su capacidad
desempefio responsab{lldades para mgnt'ener un
y tareas asignadas rendimiento o Proguntas
dentrg della constan‘Fe €N sus | Bgtabilidad del Contlgulqad del 2597
organizacion funciones desempefio rendimiento
(Dessler, 2020). laborales. laboral

Fuente: Elaboracion propia.

3.1.4 HIPOTESIS

En la investigacion cuantitativa, las hipodtesis constituyen proposiciones que establecen
relaciones tentativas entre variables y orientan el proceso de analisis de los datos empiricos. Estas
permiten anticipar posibles resultados y sirven como base para contrastar teéricamente las
relaciones planteadas dentro del estudio. De acuerdo con (Hernandez, s. f.)) las hipodtesis son
explicaciones provisionales del fenémeno investigado que deben someterse a verificacion

mediante la recoleccion y andlisis de informacion.

3.1.4.1 Hipotesis de investigacion (H1)
Existe una relacion estadisticamente significativa entre el liderazgo estratégico, el bienestar
fisico y emocional y la sostenibilidad del desempefio del personal operativo de la empresa

Servicios Especiales de Seguridad (SES).

3.1.4.2 Hipotesis nula (HO)
No existe una relacion estadisticamente significativa entre el liderazgo estratégico, el
bienestar fisico y emocional y la sostenibilidad del desempefio del personal operativo de la

empresa Servicios Especiales de Seguridad (SES).

3.2 ENFOQUE Y METODOS
La presente investigacion se desarrolla bajo un enfoque cuantitativo, debido a que se

orienta a la medicién y analisis de variables mediante datos numéricos. Este enfoque permite
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identificar patrones y establecer relaciones entre variables a través del analisis estadistico. De
acuerdo con Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018), el enfoque cuantitativo se caracteriza por la
recoleccion de datos medibles y el uso de procedimientos estadisticos para el analisis del fenomeno

de estudio.

El estudio posee un alcance correlacional, ya que busca determinar la relacion existente
entre el liderazgo estratégico, el bienestar fisico y emocional y la sostenibilidad del desempefio del
personal operativo en la empresa de seguridad SES. Este tipo de investigacion permite analizar el
grado de asociacion entre variables sin establecer relaciones de causalidad directa (Hernandez-

Sampieri & Torres, 2018)

En cuanto al disefo, la investigacién es no experimental y transversal, debido a que las
variables seran observadas en su contexto natural sin manipulacion deliberada, y la recoleccion de
datos se realizara en un unico momento en el tiempo. Este disefio permite analizar la situacion
actual del personal operativo en relacion con el liderazgo, el bienestar y el desempefio dentro de

la organizacion (Hernandez-Sampieri & Torres, 2018).

Asimismo, se empleara el método deductivo, partiendo de teorias generales sobre
liderazgo, bienestar y desempefio organizacional para contrastarlas con la realidad observada en la
empresa SES. De igual manera, se utilizard el método analitico, el cual permitira examinar las
variables de estudio de manera detallada para comprender su relacion dentro del contexto

organizacional.

Finalmente, el uso de este enfoque y métodos permite garantizar la coherencia

metodolégica de la investigacion y la obtencion de resultados vélidos y confiables.

Figura 1. Enfoque y métodos
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( 0 ENFOQUE

Cuantitativo

Se orienta a la medicién y analisis
de variables mediante datos
numeéricos. Permite identificar
patrones y establecer relaciones
a través del andlisis estadistico.

3 ENFOQUE Y METODOS [

)

e ALCANCE

Correlacional

Busca determinar la relacién
existente entre liderazgo
estratégico, bienestar fisico y
emocional y sostenibilidad del
desempeiio del personal operativo.

& (Hernéndez-Sampieri y Mendoza, 2018) . & (Hernandez-Sampieri & Torres, 2018)
( © oo ‘ o L — @ wmeronos \
.
METODOS
) e Deductivo: parte de teorias
No experimental y transversal generales sobre liderazgo,
Las variables se observan en su bienestar y desemperio para
contexto natural sin manipulacion cor;trastarlas ngsla realidad
deliberada. La recoleccioén de en a‘ejmpresa T i
datosee reslizaten uniGrico e Analitico: examina las variables
t i . de estudio de manera detallada
romentoien eliempo; & para comprender su relacion
T _ S— =S en el contexto organizacional.
L (Hernandez-Sampieri & Torres, 2018) N e FINALIDAD )

Garantizar la coherencia metodoldgica de la investigacion
y la obtencién de resultados vélidos y confiables.

ﬂ OBJETO DE ESTUDIO: Personal operativo de la empresa de seguridad SES.

Fuente: Elaboracion propia

3.3 DISENO DE LA INVESTIGACION

La presente investigacion se desarrolla bajo un disefio no experimental, debido a que no se
manipulan deliberadamente las variables de estudio, sino que estas se observan tal como ocurren
en su contexto natural. Este tipo de disefio es adecuado para estudios organizacionales, ya que
permite analizar fendmenos reales dentro de las empresas sin intervenir en su desarrollo

(Hernandez-Sampieri & Torres, 2018)

Asimismo, el estudio es de tipo transversal, dado que la recoleccion de los datos se realizara
en un unico momento en el tiempo. Este disefio permite obtener una vision del estado actual de las
variables de estudio, facilitando el andlisis de la relacion entre el liderazgo estratégico, el bienestar
fisico y emocional y la sostenibilidad del desempefio del personal operativo en la empresa de

seguridad SES.
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El diseno adoptado resulta pertinente para la presente investigacion, ya que permite
examinar las percepciones del personal operativo respecto a las condiciones laborales y el

liderazgo dentro de la organizacion, sin alterar las dinamicas propias del entorno laboral.

3.3.1 POBLACION

La poblacién de estudio estd conformada por el personal operativo de la empresa de
seguridad SES, quienes desempefian funciones relacionadas con la vigilancia y proteccion de
personas, bienes e instalaciones. Estos colaboradores constituyen el universo de estudio debido a
que se encuentran directamente involucrados en las variables analizadas, especialmente en lo
relacionado con el liderazgo estratégico, el bienestar fisico y emocional y la sostenibilidad del
desempefio laboral. Para efectos de la presente investigacion, la poblacion esta constituida por

aproximadamente 380 guardias de seguridad.

3.3.2 MUESTRA

La muestra estara constituida por colaboradores del personal operativo de la empresa de
seguridad SES, seleccionados mediante un muestreo probabilistico aleatorio simple, garantizando
que todos los elementos de la poblacidon tengan la misma probabilidad de ser seleccionados para

participar en el estudio.

Para determinar el tamafio de la muestra, se utilizé la formula para poblaciones finitas,
considerando una poblacion de 380 colaboradores, un nivel de confianza del 95% (Z = 1.96), un
margen de error del 5% y una proporcidn esperada de 0.5. Como resultado, se obtuvo un tamafio
de muestra de 191 colaboradores, lo cual garantiza la representatividad de los datos obtenidos en

el estudio (Hernandez-Sampieri & Torres, 2018).
e n=(N-Z-p-q/[&2(N-1)+Z*-p-q]
e Datos que vamos a usar
e N =380 (poblacion)

o 7 =1.96 (95% nivel de confianza)
e p=0.5 (maxima variabilidad)
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e q=05(-p)
e ¢=0.05 (5% margen de error)

Desarrollo del numerador Desarrollo del Denominador
380 * (1.96)2 *0.5*%0.5 (0.05)?(380-1) +3.8416 * 0.25
380 * 3.8416 * 0.25 0.0025 * 379 + 0.9604
380 * 0.9604 = 364.95 0.9475 + 0.9604 = 1.9079

RESULTADO FINAL n=364.95/1.9079=191.3

3.3.3 TECNICAS DE MUESTREO
La técnica de muestreo utilizada sera el muestreo probabilistico aleatorio simple, debido a
que permite seleccionar a los participantes de manera aleatoria, garantizando igualdad de

oportunidad para todos los elementos de la poblacion.

De acuerdo con Herndndez-Sampieri y Mendoza (2018), el muestreo probabilistico se
caracteriza porque todos los elementos de la poblacion poseen la misma probabilidad de ser
seleccionados, favoreciendo la representatividad de la muestra y la validez de los resultados

obtenidos.(Hernandez-Sampieri & Torres, 2018)

Este tipo de muestreo resulta adecuado para investigaciones cuantitativas y correlacionales,
ya que contribuye a la obtencion de resultados validos y confiables para el analisis de las variables

de estudio.

3.4 TECNICAS, INSTRUMENTOS Y PROCEDIMIENTOS APLICADOS
3.4.1 TECNICAS

La técnica de recoleccion de datos utilizada serd la encuesta, la cual permite obtener
informacion directa de los participantes en relacion con sus percepciones sobre las variables de

estudio.
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La encuesta es ampliamente utilizada en investigaciones de enfoque cuantitativo debido a
su capacidad para recopilar datos de manera sistematica, estructurada y estandarizada, facilitando

el analisis estadistico de la informacion recolectada (Herndndez-Sampieri & Torres, 2018)

Asimismo, esta técnica permite obtener informacion de un nimero considerable de
participantes en un periodo de tiempo relativamente corto, lo que la convierte en una herramienta
eficiente para estudios organizacionales donde se requiere analizar percepciones del personal en

relacion con variables como el liderazgo, el bienestar y el desempeiio.

3.4.2 INSTRUMENTOS

El instrumento de recoleccion de datos sera un cuestionario estructurado, disefiado con
base en una escala tipo Likert de cinco niveles, la cual permite medir el grado de acuerdo o
desacuerdo de los participantes frente a una serie de afirmaciones relacionadas con las variables

del estudio.

La escala Likert es uno de los instrumentos mas utilizados en investigaciones sociales para
medir percepciones, actitudes y opiniones de los individuos (Likert, 1932). Asimismo, su
aplicacion en estudios cuantitativos permite la estandarizacion de las respuestas y facilita el

analisis estadistico de los datos recolectados (Herndndez-Sampieri & Torres, 2018).
El cuestionario estara dividido en secciones que evaluaran:
e Liderazgo estratégico
e Bienestar fisico
e Bienestar emocional

e Sostenibilidad del desempefio

3.4.3 INSTRUMENTOS PROCEDIMIENTOS

El procedimiento para la recoleccion y andlisis de la informacioén se desarrollard en
diferentes etapas, orientadas al cumplimiento de los objetivos de la investigacion y a la obtencion

de datos validos y confiables.
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3.4.4

Tabla 3 PROCEDIMIENTOS

Semana Actividad Descripcion Duracion Materiales Responsable
Revision de literatura cientifica
s relacionada con liderazgo Articulos cientificos, .
Revision o . . . Melissa Amaya y
Semana 1 S estratégico, bienestar fisico y I semana tesis, bases de datos . :
bibliografica . - o Danelia Padilla
emocional y sostenibilidad del académicas
desempeiio.
Disefio del cuestionario con Matriz de
Semana 2 Elaboracion del base en las variables y | semana operacionalizacion,  Melissa Amaya y
instrumento dimensiones definidas en la computadora, Danelia Padilla
investigacion. Microsoft Word
Validacion del contenido del
C instrumento mediante la Instrumento Expertos, Melissa
Revision por ., L .
Semana 3 evaluacion de expertos en 1 semana  preliminar, formatos =~ Amaya y Danelia
expertos - A .
gestion de personas e de validacion Padilla
investigacion.
. . Instrumento
. Incorporacion de observaciones - .
Ajustes al . . preliminar, Melissa Amaya y
Semana 4 . y recomendaciones derivadas de 1 semana . . :
instrumento ., observaciones de Danelia Padilla
la revision de expertos.
expertos
Aplicacion del cuestionario a un
., - Google Forms, .
Aplicacion de grupo de participantes para Melissa Amaya y
Semana 5 . . 1 semana computadora, . :
prueba piloto evaluar la comprension y . Danelia Padilla
. . , Internet
consistencia de los items.
e alculo del Alf: h .
Semana 5 Anlisis de Ca?acge?efrilinar?adc?oigci);te)izia 2 dias Base de datos, SPSS,  Melissa Amaya y
confiabilidad ~ P*" . Microsoft Excel Danelia Padilla
interna del instrumento.
Aplicacion del  Aplicacion del cuestionario al Google Forms, .
; . Melissa Amaya y
Semana 6 instrumento personal operativo de la 1 semana computadora, . ;
. . Danelia Padilla
definitivo empresa SES. internet
Proce§qrr}1ento Depgrgcmn, tzilbglacmn M SPSS, Microsoft Melissa Amaya y
Semana 7 y analisis de analisis estadistico de la 1 semana . ’
. ., Excel Danelia Padilla
datos informacion recolectada.
Interpretacion de hallazgos y
Elaboracion de redaccion de resultados, SPSS, Microsoft Melissa Amaya y
Semana 8 . 1 semana . g
resultados conclusiones y Word Danelia Padilla

recomendaciones.

Fuente: Elaboracion propia.
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3.4.5 VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Con el proposito de garantizar la validez y confiabilidad del instrumento utilizado para la
recoleccion de datos, se realizé un proceso de validacion previo a su aplicacion definitiva. El
cuestionario fue disefiado con base en los objetivos de la investigacion y las dimensiones
correspondientes a las variables liderazgo estratégico, bienestar fisico y emocional y sostenibilidad

del desempeio.

Posteriormente, se efectud una prueba piloto con una muestra de 55 colaboradores
pertenecientes al personal operativo de la empresa de seguridad SES, con el objetivo de evaluar la
comprension, claridad y pertinencia de los items incluidos en el instrumento. Esta aplicacion
preliminar permitié identificar la adecuada comprensién de las preguntas por parte de los

participantes y verificar la coherencia de los reactivos con las variables objeto de estudio.

Una vez recopilada la informacioén, se procedio6 a evaluar la confiabilidad del instrumento
mediante el coeficiente Alfa de Cronbach, utilizando el software estadistico correspondiente. Este
indicador permite determinar el nivel de consistencia interna de los items que conforman el

cuestionario, verificando que estos midan de forma homogénea los constructos analizados.

Los resultados obtenidos evidenciaron un coeficiente Alfa de Cronbach de 0.920, valor
que, de acuerdo con los criterios establecidos por Herndndez-Sampieri y Mendoza (2018), se
clasifica como un nivel de confiabilidad excelente, al superar ampliamente el valor minimo

recomendado de 0.70 para investigaciones en ciencias sociales.

En consecuencia, se concluye que el instrumento presenta una elevada consistencia interna
y reune las condiciones metodoldgicas necesarias para su aplicacion en el estudio, garantizando la
obtencion de informacion valida y confiable para el analisis de la relacion entre liderazgo
estratégico, bienestar fisico y emocional y sostenibilidad del desempefio del personal operativo de

la empresa de seguridad SES.
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Tabla 4 Confiabilidad del instrumento y resultados del Alfa de Cronbach

Estadistico Resultado
Ndmero de encuestados 55
Ndmero de items

. 23
analizados
Alfa de Cronbach 0.92
Interpretacion Excelente confiabilidad

Fuente: Elaboracion propia.

Tabla 5 Resultados del Alfa de Cronbach para la validacion del instrumento

Escala Resultado Categoria

Instrumento de Liderazgo
Estratégico, Bienestar Fisico y
Emocional y Sostenibilidad del

Desempefio
Fuente: Elaboracion propia.

0.92 Excelente

3.5 FUENTES DE INFORMACION
3.5.1 FUENTES PRIMARIAS

Las fuentes primarias estaran constituidas por la informacion recolectada directamente a
través de la aplicacion del cuestionario al personal operativo de la empresa de seguridad SES, lo
que permitird obtener datos de primera mano sobre las percepciones de los colaboradores en

relacion con las variables de estudio

Las fuentes primarias corresponden a la informacion obtenida directamente de los
participantes involucrados en el estudio, permitiendo recopilar datos de primera mano sobre el
fenomeno investigado. En la presente investigacion, las fuentes primarias estaran constituidas por
las respuestas proporcionadas por el personal operativo de la empresa de seguridad SES mediante
la aplicacion de una encuesta estructurada con escala tipo Likert. Asimismo, se utilizardn datos
proporcionados por la empresa relacionados con informacion operativa y organizacional necesaria

para el desarrollo de la investigacion.

3.5.2 FUENTES SECUNDARIAS
Las fuentes secundarias incluyen libros académicos, articulos cientificos, investigaciones

previas, normativas legales y bases de datos académicas. Estas fuentes permiten sustentar
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tedricamente la investigacion, aportando fundamentos conceptuales y metodologicos que

fortalecen la validez y confiabilidad del analisis.
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CAPITULO IV. RESULTADOS Y ANALISIS

a. INFORME DE PROCESO DE RECOLECCION DE DATOS
En el presente capitulo se presentan los resultados obtenidos mediante la aplicacion del
instrumento de recoleccion de datos dirigido al personal operativo de la empresa Servicios
Especiales de Seguridad (SES). El andlisis fue desarrollado tomando como base los objetivos
especificos y las variables de estudio relacionadas con liderazgo estratégico, bienestar fisico,

bienestar emocional y sostenibilidad del desempefio.

La investigacion se desarrolld bajo un enfoque cuantitativo de alcance correlacional,
utilizando una muestra no probabilistica conformada por 53 colaboradores pertenecientes al area
operativa de la empresa. Los resultados obtenidos permitieron identificar percepciones
relacionadas con liderazgo estratégico, bienestar fisico y emocional y sostenibilidad del
desempefio, asi como la relacion existente entre dichas variables dentro del contexto

organizacional.

Asimismo, se presentan analisis descriptivos e inferenciales orientados a interpretar el
comportamiento de las variables estudiadas, permitiendo establecer conclusiones que serviran

como base para el disefio de la propuesta planteada en el capitulo siguiente.

b. CARACTERISTICAS SOCIODEMOGRAFICAS

La poblacion encuestada estuvo conformada mayoritariamente por personal masculino,
representando la mayor parte de la muestra analizada, situacion relacionada con la naturaleza
operativa de la empresa de seguridad privada. En cuanto a la distribucion por edades, predominan
colaboradores comprendidos entre los 36 y 50 afios, reflejando experiencia laboral y estabilidad

dentro del 4rea operativa.

Respecto a la antigiiedad laboral, la mayoria de los participantes posee entre uno y mas de tres
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afnos dentro de la organizacion, permitiendo inferir permanencia organizacional y adaptacion a las
funciones asignadas. Asimismo, el turno rotativo representa la modalidad laboral predominante,
aspecto que puede influir directamente sobre el bienestar fisico, emocional y sostenibilidad del

desempefio del personal operativo.

Los datos sociodemograficos obtenidos permiten comprender las condiciones generales de la
poblacion estudiada y facilitan la interpretacion de los resultados relacionados con las variables de

investigacion.

Femenino

0 20 40 60 80 100 120

Ilustracion 1 Distribucion de los colaboradores segiin género

Fuente: Elaboracion propia con base en resultados de Google Forms, 2026.

En relacion con el género de los participantes, los resultados reflejan que el 100% de la muestra
estuvo conformada por colaboradores del sexo masculino. Este hallazgo es consistente con la
realidad operativa del sector de seguridad privada y con la composicion del personal operativo de
la empresa SES, donde las funciones de vigilancia y proteccion son desempeiiadas principalmente

por hombres.

Desde la perspectiva de la investigacion, esta distribucion permite analizar el liderazgo estratégico,
el bienestar fisico y emocional y la sostenibilidad del desempefio dentro de una poblacién

homogénea en términos de género. Asimismo, los resultados obtenidos representan
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especificamente la percepcion y experiencia del personal operativo masculino que forma parte de

la organizacion.

(e

5 10 15 20 25 30

Ilustracion 2 Distribucion de los colaboradores segun edad

Fuente: Elaboracion propia con base en resultados de Google Forms, 2026.

Respecto a la edad, los grupos con mayor representacion fueron los rangos de 36 a 40 afios y 46 a
50 afos, ambos con 24.5%, seguidos del grupo de 25 a 30 afios con 22.6%. Esta distribucion
evidencia que la empresa cuenta con personal en etapas de madurez laboral, lo cual puede
favorecer la experiencia operativa, el sentido de responsabilidad y la capacidad de respuesta ante
situaciones propias del servicio de seguridad.

La edad también resulta relevante al analizar el bienestar fisico y la sostenibilidad del desempetio,
ya que las exigencias propias del sector pueden afectar de manera distinta a los colaboradores
segun su etapa de vida laboral. Por ello, los resultados posteriores sobre fatiga, recuperacion fisica
y rendimiento bajo presion deben interpretarse considerando que una parte importante del personal
se encuentra en rangos de edad donde la recuperacion fisica puede requerir mayor atencidén

organizacional.
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Ilustracion 3 Distribucion de los colaboradores segun antigiiedad en la empresa

Fuente: Elaboracion propia con base en resultados de Google Forms, 2026.

En cuanto a la antigliedad laboral, el 43.4% de los colaboradores manifesto tener entre 1y 3 afos
en la empresa, mientras que el 39.6% indic6 poseer mas de 3 afios de permanencia. Estos resultados
reflejan una relativa estabilidad laboral dentro de SES, ya que la mayoria del personal cuenta con
experiencia dentro de la organizacion.

La permanencia laboral puede relacionarse positivamente con la adaptacion al puesto, el
conocimiento de los procedimientos y la capacidad para sostener el desempefio en contextos
exigentes. Sin embargo, también puede implicar exposicion prolongada a condiciones de desgaste
fisico y emocional, especialmente cuando las jornadas, turnos o cargas laborales no se gestionan

de forma equilibrada.
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1lustracion 4 Distribucion de los colaboradores seguin turno laboral

Fuente: Elaboracion propia con base en resultados de Google Forms, 2026.

Respecto al turno laboral, el turno rotativo fue el mas representativo con 49.1%, seguido del turno
diurno con 35.8% y el turno nocturno con 17%. Este resultado es particularmente importante para
la investigacion, ya que los turnos rotativos suelen asociarse con alteraciones en los periodos de
descanso, mayores niveles de fatiga y posibles afectaciones en el bienestar fisico y emocional.

Desde la relacion entre variables, el predominio de turnos rotativos permite comprender por qué
algunos indicadores de bienestar fisico muestran sefiales de desgaste, a pesar de que el liderazgo
y el compromiso laboral presentan tendencias favorables. Esto sugiere que la sostenibilidad del
desempefio no depende Unicamente de la motivacion o del acompafiamiento del supervisor, sino

también de la gestion adecuada de jornadas, descansos y condiciones operativas.

c. RESULTADOS Y ANALISIS DE LAS TECNICAS APLICADAS

En este apartado se presentan los principales hallazgos derivados de la encuesta aplicada al
personal operativo de SES. Para facilitar su comprension, los resultados se organizan de acuerdo
con las variables y dimensiones del estudio. Cada grafico debe ubicarse antes del analisis
correspondiente, de manera que la interpretacion no sea Unicamente descriptiva, sino también
relacional y vinculada con los objetivos de investigacion.

El anélisis se desarrolla considerando tres niveles: identificacion del hallazgo, definicion de la
tendencia observada y formulacién de una conclusion parcial relacionada con el problema de
investigacion. De esta manera, los resultados permiten comprender como el liderazgo estratégico,

el bienestar fisico y emocional se relacionan con la sostenibilidad del desempefio del personal
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operativo.

i. RESULTADOS CUANTITATIVOS

e Con el proposito de dar respuesta al objetivo especifico relacionado con el liderazgo
estratégico, se presentan los resultados obtenidos a partir de las dimensiones comunicacion
del liderazgo, apoyo del lider y orientacion al trabajo. Estos resultados permiten conocer
la percepcion de los colaboradores respecto a las practicas de liderazgo implementadas

dentro de la organizacion y su influencia en el entorno laboral.

Totalmente de acuerdo [N 48.07%
De acuerdo NG 23.07%
Neutral [ 13.46%
En desacuerdo [ 7.60%
Totalmente en desacuerdo [ 7.60%

0.00% 10.00% 20.00% 30.00% 40.00% 50.00% 60.00%

Ilustracion 5 Comunicacion clara de instrucciones por parte del supervisor

Fuente: Elaboracion propia con base en resultados de Google Forms, 2026.

El 71.7% de los colaboradores manifestd estar de acuerdo o totalmente de acuerdo con que su
supervisor comunica claramente las instrucciones laborales, mientras que el 13.2% se mantuvo
neutral y el 15.1% expreso desacuerdo. Este resultado evidencia una tendencia favorable en la
comunicacion del liderazgo operativo, aunque también muestra que existe un grupo menor de
colaboradores que no percibe la comunicacién con la misma claridad.

La claridad en las instrucciones resulta fundamental en el sector de seguridad privada, debido a
que el personal operativo debe actuar con precision, cumplir protocolos y responder ante
situaciones de riesgo. Cuando el liderazgo comunica de manera clara, se reduce la incertidumbre

y se favorece la coordinacion del trabajo. Este hallazgo se relaciona con la sostenibilidad del
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desempefio, especialmente con la capacidad de mantener la concentracion y cumplir funciones de

forma continua.

Totalmente en acuerdo

De acuerdo

Neutral

En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

o

5 10 15 20 25 30 35 40

Hlustracion 6 Informacion oportuna sobre cambios en funciones o turnos

Fuente: Elaboracion propia con base en resultados de Google Forms, 2026.

Recibo informacion oportuna sobre cambios en mis funciones o turnos laborales.

El 69.8% de los participantes indicd estar de acuerdo o totalmente de acuerdo con recibir
informacion oportuna sobre cambios laborales; sin embargo, el 18.9% se ubicé en una posicion
neutral y el 11.3% manifestd desacuerdo. Aunque predomina una percepcion positiva, la presencia
de respuestas neutrales y negativas evidencia que la comunicacion sobre cambios de turno o
funciones todavia puede fortalecerse.

Este hallazgo se vincula directamente con el bienestar fisico y emocional, ya que los cambios
imprevistos en turnos pueden afectar los periodos de descanso, la recuperacion fisica y la
estabilidad emocional del personal. En una empresa de seguridad, donde predominan los turnos
rotativos, la informacion oportuna es clave para prevenir desgaste, estrés y dificultades en la

planificacion personal del trabajador.
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Ilustracion 7 Orientacion del supervisor para realizar funciones

Fuente: Elaboracién propia con base en resultados de Google Forms, 2026.

Mi supervisor me brinda orientaciéon adecuada para realizar mis funciones.

El 75.5% de los colaboradores manifest6 estar de acuerdo o totalmente de acuerdo con recibir
orientacion adecuada para el desempefio de sus funciones, mientras que el 17% se mantuvo neutral
y el 7.5% expres6 desacuerdo. Esta tendencia refleja una valoracion positiva del acompafiamiento
operativo brindado por los supervisores.

La orientacion del supervisor se relaciona con la sostenibilidad del desempefio porque permite que
los colaboradores desarrollen sus funciones con mayor seguridad, claridad y confianza. En
contextos de presion laboral, una orientacion adecuada puede disminuir errores, fortalecer la
capacidad de respuesta y favorecer el cumplimiento de funciones incluso durante jornadas

exigentes.
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Dimension: Apoyo del lider

Totalmente de acuerdo
De acuerdo
Neutral

En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

0.00% 10.00% 20.00% 30.00% 40.00% 50.00%

Ilustracion 8 Apoyo del jefe ante dificultades laborales

Fuente: Elaboracion propia con base en resultados de Google Forms, 2026.

El 75.5% de los encuestados manifesto estar de acuerdo o totalmente de acuerdo con recibir apoyo
de su jefe cuando enfrenta dificultades laborales; el 17% se mantuvo neutral y el 7.5% expreso
desacuerdo. Estos datos reflejan una percepcion favorable del apoyo brindado por el liderazgo
inmediato.

Este resultado se relaciona con el bienestar emocional, ya que el apoyo del supervisor puede

fortalecer la confianza, reducir la sensacion de aislamiento y mejorar la disposicion del personal
para enfrentar situaciones de presion. En términos de desempefio, el acompanamiento del liderazgo
puede contribuir a que el trabajador mantenga estabilidad operativa aun cuando se presenten

dificultades en el servicio.

Totalmente de acuerdo

Neutral
En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

0.00%  10.00% 20.00% 30.00% 40.00% 50.00% 60.00%

Hlustracion 9 Seguimiento al cumplimiento de tareas asignadas

Fuente: Elaboracion propia con base en resultados de Google Forms, 2026.
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El 81.2% de los colaboradores indico estar de acuerdo o totalmente de acuerdo con que su
supervisor da seguimiento al cumplimiento de las tareas asignadas. Por su parte, el 9.4% se
mantuvo neutral y el 9.4% expresd desacuerdo. Esta tendencia evidencia una percepcion solida de
supervision y control operativo.

El seguimiento del supervisor contribuye a la organizacion del trabajo y a la sostenibilidad del
desempefio, ya que permite verificar el cumplimiento de responsabilidades y corregir desviaciones
oportunamente. No obstante, este seguimiento debe equilibrarse con apoyo y orientacion, para
evitar que sea percibido Unicamente como control jerdrquico y no como acompaiamiento al

personal.
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Hlustracion 10 Asignacion clara de responsabilidades laborales

Fuente: Elaboracion propia con base en resultados de Google Forms, 2026.

Las responsabilidades laborales estan claramente asignadas por mi supervisor.

El 83% de los participantes manifestd estar de acuerdo o totalmente de acuerdo con que las
responsabilidades laborales estan claramente asignadas. El 7.5% se mantuvo neutral y el 9.4%
expresO desacuerdo. Este resultado representa una de las tendencias mas favorables dentro de la
variable liderazgo estratégico.

La claridad en la asignacion de responsabilidades reduce ambigiiedades, mejora la coordinacion y

fortalece la concentracion laboral. Este hallazgo se relaciona con la sostenibilidad del desempefio,
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ya que cuando el personal conoce con precision sus funciones, puede responder de manera mas
eficiente a las exigencias operativas y disminuir la posibilidad de errores derivados de confusion

organizacional.

ANALISIS. Los resultados obtenidos evidencian percepciones favorables respecto al liderazgo
estratégico ejercido dentro de la empresa SES. La mayoria de los colaboradores manifestd que sus
supervisores comunican claramente las instrucciones relacionadas con las funciones laborales y

brindan orientacién adecuada para la realizacion de las tareas asignadas.

Asimismo, los participantes sefialaron que existe seguimiento sobre el cumplimiento de las
actividades y apoyo por parte de los supervisores cuando enfrentan dificultades durante la jornada
laboral. Estos hallazgos permiten identificar practicas de liderazgo que contribuyen positivamente

al orden organizacional y acompafiamiento operativo del personal.

No obstante, también se identificaron respuestas neutrales y negativas relacionadas con la
comunicacion oportuna sobre cambios de turnos y funciones laborales, situaciéon que podria

generar incertidumbre y desgaste emocional en determinados colaboradores.

En términos generales, el liderazgo estratégico representa un factor influyente sobre el bienestar

emocional y la sostenibilidad del desempefio laboral dentro de la organizacion.

e En relacion con el objetivo especifico orientado a evaluar el bienestar fisico de los
colaboradores, se presentan los resultados correspondientes a las dimensiones carga laboral
y fatiga laboral. El analisis de estos hallazgos permite identificar las condiciones fisicas
percibidas por los trabajadores y su posible influencia en el desarrollo de sus actividades

laborales.
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Ilustracion 11 Intensidad de la jornada laboral

Fuente: Elaboracion propia con base en resultados de Google Forms, 2026.

El 68% de los colaboradores manifestd estar de acuerdo o totalmente de acuerdo con que la
intensidad de su jornada laboral es adecuada. Sin embargo, el 9.4% se mantuvo neutral y el 22.6%
expresd desacuerdo. Aunque predomina una percepcion favorable, el porcentaje de desacuerdo
revela sefales importantes de desgaste fisico en una parte del personal.

Este resultado se vincula con la sostenibilidad del desempefio, ya que una jornada percibida como
intensa puede afectar la recuperacion fisica, la concentracion y la estabilidad operativa. En el sector
seguridad privada, las jornadas prolongadas y los turnos rotativos pueden generar cansancio
acumulado, por lo que la percepcion de intensidad laboral debe ser considerada como un indicador

preventivo para la gestion del bienestar.
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Ilustracion 12 . Cantidad de trabajo realizada

Fuente: Elaboracion propia con base en resultados de Google Forms, 2026.

La cantidad de trabajo que realizo es razonable.

El 69.8% de los participantes consider6 razonable la cantidad de trabajo que realiza, mientras que
el 11.3% se mantuvo neutral y el 18.8% expreso desacuerdo. Este resultado muestra una tendencia
mayormente positiva, aunque también evidencia que casi una quinta parte de los colaboradores
percibe la carga de trabajo como poco razonable.

La cantidad de trabajo se relaciona directamente con el bienestar fisico y emocional. Una
distribucion equilibrada de tareas puede favorecer la motivacion y el rendimiento, mientras que la
sobrecarga puede aumentar la fatiga y afectar la continuidad del desempefio. Por ello, aunque la
mayoria percibe una carga razonable, la empresa debe monitorear aquellos puestos donde la carga

laboral puede estar generando desgaste.
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Ilustracion 13 Posibilidad de tomar pausas durante la jornada

Fuente: Elaboracion propia con base en resultados de Google Forms, 2026.

Durante mi jornada laboral puedo tomar pausas cuando es necesario.

El 60.3% de los colaboradores indico estar de acuerdo o totalmente de acuerdo con poder tomar
pausas cuando es necesario. No obstante, el 13.2% se mantuvo neutral y el 26.4% expresé
desacuerdo. Este resultado evidencia una tendencia dividida y constituye uno de los puntos de
mayor atencion dentro del bienestar fisico.

La posibilidad de tomar pausas se relaciona directamente con la recuperacion fisica, la prevencion
de fatiga y la sostenibilidad del desempefio. Cuando el personal no cuenta con espacios adecuados
de descanso, aumenta la probabilidad de agotamiento, disminucidon de concentracion y errores
laborales. Este hallazgo resulta relevante en SES por la naturaleza operativa del trabajo de

seguridad, donde la vigilancia constante puede limitar los momentos de recuperacion.

Totalmente de acuerdo
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Totalmente en desacuerdo
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Hlustracion 14 Condiciones fisicas seguras del puesto de trabajo

Fuente: Elaboracion propia con base en resultados de Google Forms, 2026
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El 77.4% de los participantes manifestd estar de acuerdo o totalmente de acuerdo con que las
condiciones fisicas del puesto le permiten realizar sus funciones de manera segura. El 9.4% se
mantuvo neutral y el 13.2% expres6 desacuerdo. Esta tendencia refleja una percepcion
mayoritariamente favorable sobre la seguridad fisica del puesto.

Las condiciones fisicas seguras fortalecen tanto el bienestar fisico como el bienestar emocional,
debido a que reducen la percepcion de riesgo y favorecen la confianza del trabajador durante el
cumplimiento de sus funciones. Este resultado también se relaciona con la sostenibilidad del
desempefio, ya que un entorno seguro permite mantener la continuidad operativa y disminuir

factores que podrian generar accidentes, estrés o ausentismo.

Recuperacion fisica al finalizar la jornada

Fuente: Elaboracion propia con base en resultados de Google Forms, 2026.

Al finalizar mi jornada laboral me siento fisicamente en condiciones adecuadas para recuperarme.
El 69.8% de los colaboradores manifestd estar de acuerdo o totalmente de acuerdo con sentirse
fisicamente en condiciones adecuadas para recuperarse al finalizar la jornada. Sin embargo, el
15.1% se mantuvo neutral y el 15.1% expres6 desacuerdo. Aunque la mayoria percibe una
recuperacion aceptable, existe un grupo que evidencia posibles sefiales de cansancio acumulado.
Este resultado se relaciona con la sostenibilidad del desempefio porque la recuperacion fisica es
necesaria para mantener un rendimiento constante en el tiempo. Si una parte del personal no logra
recuperarse adecuadamente, puede aumentar la fatiga, disminuir la concentracion y afectar la
calidad del servicio. Por tanto, la empresa debe considerar estrategias preventivas vinculadas con

pausas, rotacion equilibrada y seguimiento de condiciones fisicas del personal.

e Con el fin de analizar el bienestar emocional de los colaboradores, se presentan los
resultados obtenidos en las dimensiones motivacion laboral y clima organizacional. Estos
resultados permiten comprender la percepcion de los trabajadores respecto a su

satisfaccion, compromiso y ambiente laboral dentro de la empresa.
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Ilustracion 15 Motivacion al realizar actividades laborales

Fuente: Elaboracion propia con base en resultados de Google Forms, 2026.

El 73.6% de los colaboradores manifesto estar de acuerdo o totalmente de acuerdo con sentirse
motivado al realizar sus actividades laborales. El 9.4% se mantuvo neutral y el 17% expreso
desacuerdo. Esta tendencia muestra una percepcion favorable del bienestar emocional, aunque
también evidencia que una parte del personal podria estar experimentando desmotivacion.

La motivacion laboral se relaciona con el liderazgo estratégico y la sostenibilidad del desempefio.
Cuando los colaboradores se sienten motivados, tienden a mantener mayor disposicion para
cumplir sus funciones y enfrentar exigencias operativas. Sin embargo, los niveles de desacuerdo
sugieren la necesidad de fortalecer practicas de reconocimiento, comunicacion y acompafiamiento

para sostener la motivacion en el tiempo.
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Hlustracion 16 Compromiso con el trabajo

Fuente: Elaboracion propia con base en resultados de Google Forms, 2026.

Me siento comprometido con mi trabajo.

El 84.9% de los participantes indicd estar de acuerdo o totalmente de acuerdo con sentirse
comprometido con su trabajo. El 11.3% se mantuvo neutral y unicamente el 3.8% expreso
desacuerdo. Este resultado representa una de las tendencias mas favorables dentro del bienestar

emocional.

El compromiso laboral se relaciona directamente con la sostenibilidad del desempefio, ya que un
colaborador comprometido tiende a asumir con mayor responsabilidad sus funciones, incluso en
condiciones exigentes. Este hallazgo también puede estar vinculado con la antigiiedad laboral de
la muestra, dado que una parte importante del personal cuenta con més de un afio de permanencia

en la empresa.
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Ilustracion 17 Satisfaccion personal generada por el trabajo

Fuente: Elaboracion propia con base en resultados de Google Forms, 2026.

El 73.6% de los colaboradores manifesto estar de acuerdo o totalmente de acuerdo con que su
trabajo le genera satisfaccion personal. El 13.2% se mantuvo neutral y el 13.2% expreso
desacuerdo. Este resultado refleja que la mayoria del personal encuentra valor en las funciones que
desempeiia dentro de la organizacion.

La satisfaccion personal fortalece el bienestar emocional y puede influir positivamente en la
permanencia, motivacion y desempefio laboral. En el contexto de SES, este hallazgo resulta
importante porque demuestra que, a pesar de las exigencias fisicas del sector, muchos trabajadores
perciben sentido y valoracion en su trabajo, lo cual puede actuar como recurso emocional para

sostener el desempefio.
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Hlustracion 18 Relaciones con compaiieros de trabajo

Fuente: Elaboracion propia con base en resultados de Google Forms, 2026.

Mantengo buenas relaciones con mis compafieros de trabajo.

El 81.1% de los participantes manifesto estar de acuerdo o totalmente de acuerdo con mantener
buenas relaciones con sus compaifieros de trabajo. El 15.1% se mantuvo neutral y el 3.8% expreso
desacuerdo. Esta tendencia evidencia un clima interpersonal favorable dentro del personal
operativo.

Las relaciones laborales positivas se vinculan con el bienestar emocional y la sostenibilidad del
desempefio, ya que facilitan la cooperacion, el apoyo entre compafieros y la resolucion de
dificultades operativas. En seguridad privada, donde el trabajo puede requerir coordinacion entre
turnos y equipos, las buenas relaciones son un factor que fortalece el funcionamiento

organizacional.
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Hlustracion 19 Percepcion positiva del ambiente laboral

Fuente: Elaboracion propia con base en resultados de Google Forms, 2026.

El 66.1% de los colaboradores indic6 estar de acuerdo o totalmente de acuerdo con que el ambiente
laboral es positivo. Sin embargo, el 20.8% se mantuvo neutral y el 13.2% expres6 desacuerdo.
Aunque la tendencia general es favorable, este resultado evidencia mayor dispersion que otros
indicadores del bienestar emocional.

La percepcion del ambiente laboral se relaciona con liderazgo, motivacion y desempeno. Un
ambiente positivo puede favorecer la estabilidad emocional y el compromiso, mientras que
percepciones neutrales o negativas pueden anticipar tensiones internas o areas de mejora en la
convivencia organizacional. Este hallazgo sugiere la necesidad de fortalecer acciones orientadas

al clima laboral, comunicacion y reconocimiento del personal.
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Ilustracion 20 Respeto dentro del ambiente laboral

Fuente: Elaboracion propia con base en resultados de Google Forms, 2026.
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Me siento respetado dentro de mi ambiente laboral.

El 71.7% de los participantes manifest6 estar de acuerdo o totalmente de acuerdo con sentirse
respetado dentro de su ambiente laboral. El 24.5% se mantuvo neutral y el 3.8% expresd
desacuerdo. Este resultado refleja una tendencia positiva, aunque el alto porcentaje neutral indica
que la percepcion de respeto podria fortalecerse.

El respeto laboral constituye un componente esencial del bienestar emocional, ya que se relaciona
con la confianza, motivacion y sentido de pertenencia. Ademas, se relaciona con la sostenibilidad
del desempefio, porque un ambiente basado en respeto reduce conflictos, favorece la cooperacion

y permite que el personal mantenga mayor estabilidad emocional en el desarrollo de sus funciones.

ANALISIS. Los resultados relacionados con bienestar fisico reflejan percepciones mixtas respecto
a las condiciones laborales del personal operativo. Aunque una parte importante de los encuestados
considera adecuada la intensidad de la jornada laboral y razonable la cantidad de trabajo asignada,
también se identificaron respuestas relacionadas con cansancio fisico y dificultades para

recuperarse al finalizar la jornada.

Asimismo, algunos colaboradores manifestaron limitaciones para tomar pausas durante el horario
laboral, situacion que podria favorecer la acumulacion de fatiga fisica y agotamiento progresivo.
Estas condiciones podrian influir directamente en la capacidad de concentracion y rendimiento del

personal durante jornadas prolongadas o turnos rotativos.

En relacion con el bienestar emocional, los resultados muestran que gran parte de los colaboradores
se siente comprometida y motivada con sus funciones laborales. De igual manera, se identifico
una percepcion positiva respecto a las relaciones interpersonales y el respeto dentro del ambiente
de trabajo.

e Sin embargo, algunos participantes manifestaron percepciones neutrales o desfavorables
relacionadas con el ambiente laboral y la presion operativa, situacion que podria estar
asociada con niveles de desgaste emocional derivados de las exigencias propias del trabajo
de seguridad privada.

Para dar respuesta al objetivo especifico relacionado con la sostenibilidad del desempeiio,
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se presentan los resultados obtenidos en las dimensiones rendimiento laboral y estabilidad
del desempefio. El andlisis de esta variable permite identificar la capacidad de los
colaboradores para mantener niveles adecuados de desempefio frente a las exigencias

propias de sus funciones laborales.

Totalmente de acuerdo
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Neutral
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Totalmente en desacuerdo
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50%

Ilustracion 21 Concentracion durante las tareas laborales

Fuente: Elaboracion propia con base en resultados de Google Forms, 2026.

El 90.5% de los colaboradores manifestd estar de acuerdo o totalmente de acuerdo con poder
mantener la concentracion al realizar sus tareas laborales. El 7.5% se mantuvo neutral y el 1.9%
expreso desacuerdo. Este resultado muestra una tendencia altamente favorable en la sostenibilidad
del desempefio.

La concentracion laboral se relaciona con el liderazgo estratégico, especialmente con la claridad
de instrucciones, orientacion y asignacion de responsabilidades. En el sector seguridad privada,
mantener la concentracion es fundamental para prevenir errores, responder oportunamente ante
riesgos y garantizar la calidad del servicio. Por ello, este hallazgo constituye una fortaleza

operativa de SES.
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Hlustracion 22 Cumplimiento de funciones en jornadas exigentes

Fuente: Elaboracion propia con base en resultados de Google Forms, 2026.

Puedo cumplir adecuadamente mis funciones incluso en jornadas exigentes.

El 83% de los participantes manifesto estar de acuerdo o totalmente de acuerdo con poder cumplir
adecuadamente sus funciones incluso en jornadas exigentes. El 15.1% se mantuvo neutral y el
1.9% expreso6 desacuerdo. Estos datos reflejan una alta capacidad de adaptacion operativa del
personal.

Este resultado se relaciona con el compromiso laboral, la orientacion del supervisor y la
experiencia del personal. Aunque la capacidad de cumplir funciones en jornadas exigentes es
positiva, también debe analizarse junto con los indicadores de fatiga y recuperacion fisica, ya que
un desempefio sostenido bajo alta exigencia puede mantenerse temporalmente, pero generar

desgaste si no existen medidas preventivas.
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Ilustracion 23 Efecto del cansancio fisico o emocional en el rendimiento

Fuente: Elaboracion propia con base en resultados de Google Forms, 2026.

El cansancio fisico o emocional afecta mi rendimiento laboral.

El 58.5% de los colaboradores manifestd estar de acuerdo o totalmente de acuerdo con que el
cansancio fisico o emocional afecta su rendimiento laboral. El 9.4% se mantuvo neutral y el 32.1%
expresd desacuerdo. Este resultado evidencia que, aunque el personal mantiene altos niveles de
concentracion y cumplimiento, la fatiga es reconocida como un factor que puede interferir en el
desempefio.

Este hallazgo es clave para la investigacion porque vincula directamente bienestar fisico, bienestar
emocional y sostenibilidad del desempefio. La existencia de cansancio fisico o emocional no
necesariamente impide el cumplimiento de funciones, pero si puede disminuir progresivamente la

calidad del desempeio, aumentar errores y afectar la estabilidad laboral a largo plazo.
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Ilustracion 24 Rendimiento constante en periodos de alta carga laboral

Fuente: Elaboracion propia con base en resultados de Google Forms, 2026.

Puedo mantener un rendimiento constante durante periodos de alta carga laboral.

El 73.6% de los colaboradores indic6 estar de acuerdo o totalmente de acuerdo con poder mantener
un rendimiento constante durante periodos de alta carga laboral. El 13.2% se mantuvo neutral y el
13.2% expres6 desacuerdo. La tendencia es favorable, aunque evidencia que no todo el personal
percibe la misma capacidad de sostenimiento del rendimiento.

Este resultado se relaciona con la motivacion, compromiso y liderazgo estratégico, ya que el
acompafiamiento organizacional puede favorecer la estabilidad del desempefio. Sin embargo,
también debe interpretarse en conjunto con los indicadores de bienestar fisico, debido a que la alta
carga laboral puede generar desgaste acumulado si no se gestionan adecuadamente los descansos

y la distribucion de tareas.
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Ilustracion 25 Relacion entre fatiga y posibilidad de errores laborales

Fuente: Elaboracion propia con base en resultados de Google Forms, 2026.

La fatiga puede aumentar la posibilidad de cometer errores en el trabajo.

El 69.8% de los colaboradores manifestd estar de acuerdo o totalmente de acuerdo con que la fatiga
puede aumentar la posibilidad de cometer errores en el trabajo. El 11.3% se mantuvo neutral y el
18.8% expreso6 desacuerdo. Este resultado evidencia una conciencia importante del personal sobre
los efectos del desgaste fisico y emocional en la ejecucion de tareas.

Este hallazgo integra de forma directa las variables bienestar fisico y sostenibilidad del desempefio.
Aunque los colaboradores reportan capacidad para concentrarse y cumplir funciones, reconocen
que la fatiga representa un riesgo operativo. Por ello, la prevencion del cansancio acumulado debe
considerarse una prioridad para fortalecer la seguridad, el bienestar y la continuidad del desempefio

del personal operativo.

ANALISIS.

Los resultados obtenidos evidencian que gran parte del personal operativo considera tener la
capacidad de mantener concentracion y rendimiento durante el desarrollo de sus funciones
laborales. Asimismo, la mayoria de los participantes manifestd poder desempefiarse

adecuadamente incluso en jornadas exigentes y bajo presion laboral.

No obstante, también se identificd que una parte considerable de los encuestados reconoce que el
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cansancio fisico y emocional puede afectar el rendimiento laboral e incrementar la posibilidad de

cometer errores durante la ejecucion de las actividades asignadas.

Dichos resultados permiten inferir que la sostenibilidad del desempefio se encuentra directamente
relacionada con factores asociados al bienestar fisico, estabilidad emocional y liderazgo

organizacional.

En consecuencia, el desempefnio laboral sostenible depende no unicamente de las capacidades
operativas del colaborador, sino también de las condiciones organizacionales que favorezcan
estabilidad emocional, descanso adecuado y acompainamiento estratégico por parte de los

supervisores.

ANALISIS CUANTITATIVOS

Los hallazgos cuantitativos obtenidos mediante la aplicacion del instrumento permitieron
identificar tendencias favorables respecto al liderazgo estratégico y compromiso organizacional

del personal operativo de SES.

La mayoria de los participantes manifestd percepciones positivas relacionadas con claridad
de instrucciones, apoyo del supervisor y orientaciéon laboral, evidenciando practicas

organizacionales favorables para el desempefio operativo.

Sin embargo, también se identificaron indicadores relacionados con cansancio fisico, fatiga

laboral y presion operativa, especialmente asociados con jornadas prolongadas y turnos rotativos.
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ii. ANALISIS CUALITATIVO

Los hallazgos cuantitativos obtenidos mediante la aplicacion del instrumento permitieron
identificar tendencias favorables respecto al liderazgo estratégico y compromiso organizacional

del personal operativo de SES.

La mayoria de los participantes manifestd percepciones positivas relacionadas con claridad
de instrucciones, apoyo del supervisor y orientaciéon laboral, evidenciando practicas

organizacionales favorables para el desempefio operativo.

Sin embargo, también se identificaron indicadores relacionados con cansancio fisico, fatiga
laboral y presion operativa, especialmente asociados con jornadas prolongadas y turnos rotativos.
Estos resultados reflejan la existencia de factores que podrian afectar progresivamente el bienestar

integral y el rendimiento sostenido del personal.

Asimismo, los resultados muestran que una parte importante de los colaboradores reconoce
que el agotamiento fisico y emocional puede influir directamente sobre la concentracion y

posibilidad de cometer errores durante el cumplimiento de sus funciones laborales.

d. ANALISIS INFERENCIAL Y MODELOS APLICADOS

Para determinar la relacion entre las variables de estudio se utiliz6 la prueba estadistica Rho
de Spearman, debido a que los datos fueron recolectados mediante una escala tipo Likert y
corresponden a variables de naturaleza ordinal. Esta prueba permiti6 identificar el grado de
asociacion entre el liderazgo estratégico, el bienestar fisico y emocional y la sostenibilidad del

desempefio del personal operativo de la empresa de seguridad SES.

Los resultados obtenidos evidenciaron la existencia de relaciones positivas entre las variables
analizadas. En relacion con el liderazgo estratégico y el bienestar fisico, se obtuvo un coeficiente

de correlacion de p=0.552, indicando una correlacion positiva moderada. Esto sugiere que mejores

84



practicas de liderazgo estratégico se asocian con mayores niveles de bienestar fisico en los

colaboradores.

Respecto al liderazgo estratégico y el bienestar emocional, se obtuvo un coeficiente de
correlacion de p=0.601\rho = 0.601p=0.601, reflejando igualmente una correlacion positiva
moderada entre ambas variables. Los resultados muestran que las practicas relacionadas con
comunicacion clara, orientacion y apoyo laboral presentan una tendencia favorable en la
percepcion de los colaboradores, fortaleciendo aspectos como motivacion laboral, compromiso

organizacional y relaciones interpersonales.

Por otra parte, la relacion entre liderazgo estratégico y sostenibilidad del desempefio presentd
un coeficiente de correlacion de p=0.288\rho = 0.288p=0.288, evidenciando una correlacion
positiva débil, aunque estadisticamente significativa. En este sentido, algunos participantes
manifestaron que el cansancio fisico y emocional puede afectar el rendimiento laboral y aumentar

la posibilidad de cometer errores durante la jornada de trabajo.

Asimismo, los resultados permitieron identificar indicadores asociados a desgaste y fatiga
laboral dentro de la variable bienestar fisico. Aunque una parte importante de los colaboradores
considera adecuada la intensidad de la jornada laboral, también se observaron respuestas

relacionadas con cansancio fisico y dificultades de recuperacion al finalizar la jornada.

Finalmente, los valores de significancia bilateral obtenidos fueron inferiores a 0.05 (p<0.05p
< 0.05p<0.05), lo que permite aceptar la hipotesis de investigacion y concluir que existe relacion
estadisticamente significativa entre el liderazgo estratégico, el bienestar fisico y emocional y la

sostenibilidad del desempeio del personal operativo en la empresa SES.

Tabla 6 Spearman

Rho de Sig.

Variables . Interpretacion
Spearman | bilateral P
Correlacién
Liderazgo estratégico — ..
. & , 8 0.552 0 | positiva
Bienestar fisico
moderada
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Liderazgo estratégico — Correlacion
: & . 8 0.601 0 | positiva
Bienestar emocional
moderada

Liderazgo estratégico — Correlacién
Sostenibilidad del 0.288 0.033 s L

o positiva débil
desempeno

Fuente: Elaboracion propia.

i. SINTESIS DE RESULTADOS
La sintesis de resultados permiti6 identificar asociaciones estadisticamente significativas
entre las variables analizadas dentro del contexto organizacional de la empresa Servicios
Especiales de Seguridad (SES). Los resultados evidenciaron una correlacién positiva moderada
entre el liderazgo estratégico y el bienestar fisico (p=0.552; p<0.001), asi como una correlacion

positiva moderada entre el liderazgo estratégico y el bienestar emocional (p=0.601; p<0.001).

Asimismo, se identificé una correlacion positiva débil entre el liderazgo estratégico y la
sostenibilidad del desempefio (p=0.288; p=0.033), lo que indica la existencia de una asociacion
estadisticamente significativa entre ambas variables. En términos generales, los hallazgos sugieren
que mejores percepciones sobre las practicas de liderazgo estratégico tienden a asociarse con
mayores niveles de bienestar fisico y emocional y con una mejor percepcion de la sostenibilidad

del desempefio.

Los resultados deben interpretarse como asociaciones estadisticas entre las variables

estudiadas y no como evidencia de relaciones causales.

ii. COMPROBACION DE HIPOTESIS

Hipotesis general:

H1: Existe relacion significativa entre el liderazgo estratégico, el bienestar fisico y emocional y la

sostenibilidad del desempefio del personal operativo de la empresa SES.
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HO: No existe relacion significativa entre el liderazgo estratégico, el bienestar fisico y emocional

y la sostenibilidad del desempefio del personal operativo de la empresa SES.

La comprobacion de hipotesis se realizara mediante el coeficiente de correlacion de Spearman,
utilizando un nivel de significancia de 0.05. En caso de que el valor de significancia obtenido sea
menor a 0.05, se aceptara la hipotesis alterna y se rechazara la hipdtesis nula.
De acuerdo con los resultados obtenidos en la investigacion, se evidencia relacion entre las
variables estudiadas, permitiendo inferir que el liderazgo estratégico mantiene una correlacion
significativa con el bienestar fisico y emocional y la sostenibilidad del desempeiio del personal

operativo.
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CAPITULO V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

a. CONCLUSIONES

1. Los resultados de la investigacion permitieron determinar la existencia de relaciones
estadisticamente significativas entre el liderazgo estratégico, el bienestar fisico y emocional y la
sostenibilidad del desempefio del personal operativo de Servicios Especiales de Seguridad (SES).
Las correlaciones positivas moderadas identificadas entre el liderazgo estratégico y el bienestar
fisico (p=0.552; p<0.05), asi como entre el liderazgo estratégico y el bienestar emocional
(p=0.601; p<0.05), evidencian que una valoracion favorable del liderazgo se asocia con mejores
percepciones de bienestar. De igual manera, la relacion positiva débil entre liderazgo estratégico
y sostenibilidad del desempefio (p=0.288; p=0.033) confirma la existencia de una asociacion entre
ambas variables. Sin embargo, debido al alcance correlacional y al disefio no experimental del

estudio, estos resultados no permiten establecer relaciones de causalidad.

2. El analisis de las practicas de liderazgo estratégico implementadas en SES evidencié que
la comunicacion, la orientacion laboral, el acompafiamiento y la retroalimentacidon constituyen
elementos relevantes en la experiencia del personal operativo. La percepcion de apoyo por parte
de supervisores y coordinadores favorece la claridad en el desarrollo de las funciones y fortalece
la relacion entre lideres y colaboradores. No obstante, los hallazgos también reflejan oportunidades
de mejora en la comunicacidon interna, el seguimiento de las necesidades del personal y la

aplicacion sistematica de mecanismos de retroalimentacion.

3. En relacion con el bienestar fisico, se identifico que las jornadas prolongadas, los turnos
rotativos y la intensidad de las actividades operativas generan manifestaciones de cansancio y
dificultades de recuperacion en una parte del personal. Aunque las condiciones generales de

trabajo fueron valoradas favorablemente por algunos colaboradores, la presencia de indicadores
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de fatiga y desgaste fisico acumulado representa un factor que requiere atencion preventiva. En
consecuencia, la gestion de la carga laboral, los periodos de descanso y la disponibilidad de relevos
adquieren especial importancia para proteger la salud ocupacional y mantener la continuidad de

las operaciones.

4. Respecto al bienestar emocional, los hallazgos muestran que la motivacion, el clima
laboral, las relaciones interpersonales, las condiciones de trabajo y el apoyo de los lideres se
encuentran vinculados con la estabilidad emocional del personal operativo. La correlacion positiva
moderada entre liderazgo estratégico y bienestar emocional (p=0.601; p<0.05) confirma que
ambas variables mantienen una asociacion estadisticamente significativa. Al mismo tiempo, se
identificaron percepciones de compromiso, responsabilidad y sentido de pertenencia, junto con
manifestaciones de presion y agotamiento emocional relacionadas con las exigencias propias del

sector de seguridad privada.

5. La sostenibilidad del desempeno del personal operativo debe comprenderse como un
resultado vinculado no solamente con las capacidades individuales de los colaboradores, sino
también con sus condiciones fisicas, emocionales y organizacionales. La fatiga, la dificultad de
recuperacion, la presion laboral, la motivacion y la percepcion del clima de trabajo pueden influir
en la capacidad del personal para mantener un rendimiento constante y adecuado a lo largo del
tiempo. Por tanto, el bienestar fisico y emocional representa un componente relevante para la

permanencia, estabilidad y continuidad del desempefio dentro de la organizacion.

6. A partir de las necesidades identificadas, se disefid una propuesta de mejora enfocada en
el fortalecimiento del liderazgo estratégico y en el monitoreo preventivo del bienestar fisico y
emocional del personal operativo. La propuesta integra indicadores relacionados con carga laboral,

fatiga, motivacion, clima organizacional, acompafiamiento de los lideres y sostenibilidad del
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desempefio. Su implementacion proporcionaria a SES una herramienta de apoyo para la deteccion
temprana de riesgos, la toma de decisiones basada en evidencia y el desarrollo de acciones

orientadas a la proteccion del personal y a la estabilidad de las operaciones.
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b. RECOMENDACIONES

1. Se recomienda que la empresa SES adopte un enfoque integral de gestion del personal
que articule las practicas de liderazgo estratégico con el seguimiento del bienestar fisico, el
bienestar emocional y la sostenibilidad del desempefio. Para ello, deberan establecerse indicadores
que permitan evaluar periddicamente las condiciones del personal operativo y utilizar los
resultados para orientar decisiones relacionadas con jornadas laborales, comunicacion,

supervision, motivacion y prevencion de riesgos.

2. Fortalecer las practicas de liderazgo estratégico mediante mecanismos permanentes de
comunicacion, acompaiamiento y seguimiento por parte de supervisores y coordinadores. Se
recomienda establecer espacios periddicos de retroalimentacion con el personal operativo para
mejorar la transmision de instrucciones, facilitar la resolucion de situaciones laborales y fortalecer
las relaciones entre lideres y colaboradores. Asimismo, se sugiere evaluar periddicamente la

percepcidn del personal respecto al apoyo y la orientacion recibidos.

3. Implementar un sistema preventivo de monitoreo del bienestar fisico que permita
identificar oportunamente factores asociados con fatiga laboral, desgaste fisico y dificultades de
recuperacion derivadas de jornadas prolongadas y turnos rotativos. Este sistema debera incluir el
registro de horas laboradas, extensiones de jornada, disponibilidad de relevos, periodos de
descanso y percepcion de cansancio fisico, con el propdsito de reducir riesgos ocupacionales y

favorecer la continuidad operativa
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4. Desarrollar estrategias orientadas al fortalecimiento del bienestar emocional del personal
operativo mediante acciones de reconocimiento laboral, mejora de la comunicacion organizacional
y evaluacion perioddica del clima laboral. También se recomienda habilitar espacios seguros y
confidenciales para que los colaboradores puedan expresar sus inquietudes y necesidades,
fortaleciendo la motivacion, el sentido de pertenencia, la estabilidad emocional y el compromiso

con la empresa.

5. Incorporar el bienestar fisico y emocional como parte de los indicadores utilizados para
evaluar la sostenibilidad del desempefio del personal operativo. Se recomienda dar seguimiento a
factores como la fatiga, el agotamiento emocional, la motivacion, el ausentismo, los errores
operativos y la capacidad de recuperacion del trabajador. Este seguimiento permitira identificar
condiciones que puedan afectar el rendimiento antes de que se conviertan en problemas de mayor

impacto para el colaborador y para la organizacion.

6. Implementar de manera gradual la propuesta de mejora disefiada, iniciando con una
prueba piloto en un grupo del personal operativo. La empresa deberd asignar responsables,
establecer un cronograma de actividades y definir indicadores para evaluar los resultados de la
propuesta. Posteriormente, debera realizarse una revision periddica de su funcionamiento para
efectuar los ajustes necesarios y valorar su ampliacion al resto del personal operativo de la empresa

SES.
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CAPITULO VI. APLICABILIDAD

La presente propuesta surge como respuesta a los hallazgos obtenidos durante el proceso
de investigacion desarrollado en la empresa Servicios Especiales de Seguridad (SES), en el cual
se identificaron factores asociados con fatiga laboral, presion operativa, desgaste emocional y

afectacion de la sostenibilidad del desempefio del personal operativo.

Los resultados permitieron evidenciar que las exigencias propias del trabajo de seguridad
privada, las jornadas rotativas y la presion laboral se relacionan con el bienestar fisico y emocional
de los colaboradores, asi como con su capacidad para mantener un desempefio estable a lo largo

del tiempo.

Asimismo, se identificd que el liderazgo estratégico desempena un papel importante en la
estabilidad emocional, la motivacion y la sostenibilidad del desempefio del personal operativo. Por
esta razon, resulta necesario establecer mecanismos preventivos orientados a fortalecer el bienestar
integral, mejorar la gestion del personal y disminuir los riesgos relacionados con el desgaste

laboral.

En consecuencia, se propone la implementacion de un modelo estratégico de monitoreo
preventivo orientado a fortalecer el bienestar integral y la sostenibilidad operativa del personal de

SES.
6.1 NOMBRE DE LA PROPUESTA

Modelo Estratégico de Prevencion del Desgaste Laboral y Fortalecimiento del Bienestar

para la Sostenibilidad del Desempefio en la empresa Servicios Especiales de Seguridad (SES).

6.2 JUSTIFICACION DE LA PROPUESTA
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La implementaciéon de un Modelo Estratégico de Prevencion del Desgaste Laboral y
Fortalecimiento del Bienestar mantiene coherencia con los hallazgos obtenidos durante la
investigacion, debido a que responde directamente a las necesidades identificadas en relacion con
el liderazgo estratégico, el bienestar fisico y emocional y la sostenibilidad del desempefio del

personal operativo de la empresa SES.

Los resultados evidenciaron asociaciones estadisticamente significativas entre las variables
analizadas, lo que sustenta la pertinencia de establecer mecanismos de seguimiento y control

orientados a fortalecer las condiciones laborales y organizacionales del personal.

Asimismo, los componentes del modelo se encuentran alineados con las areas de
oportunidad identificadas en el diagndstico organizacional, permitiendo abordar de manera
preventiva factores asociados con fatiga laboral, desgaste emocional, comunicacion

organizacional y desempefo sostenido.

En consecuencia, la propuesta constituye una alternativa viable para contribuir al
fortalecimiento de la gestion del talento humano, mejorar el acompafiamiento brindado al personal

operativo y generar informacion que facilite la toma de decisiones dentro de la organizacion.
6.3 ALCANCE DE LA PROPUESTA

La propuesta tendra un alcance institucional dentro de la empresa Servicios Especiales de
Seguridad (SES) y estard dirigida principalmente al personal operativo, supervisores,

coordinadores regionales y responsables del departamento de Recursos Humanos.

El modelo permitira monitorear factores relacionados con liderazgo estratégico, bienestar
fisico, bienestar emocional y sostenibilidad del desempefio, generando informacion que facilite la

identificacion temprana de riesgos asociados con fatiga laboral, desgaste emocional, rotacion de
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personal y disminucién del rendimiento operativo.

Su implementacion busca fortalecer la estabilidad operativa, mejorar la comunicacion entre
los diferentes niveles jerarquicos y promover condiciones organizacionales que favorezcan el

bienestar integral de los colaboradores.

El modelo podra aplicarse inicialmente mediante una prueba piloto y, posteriormente,
ampliarse de manera gradual a las diferentes areas o regiones operativas de la empresa, de acuerdo

con los resultados obtenidos durante su implementacion.
6.4 OBJETIVOS ESTRATEGICOS DE LA PROPUESTA

1. Fortalecer las competencias de liderazgo estratégico de los supervisores y

coordinadores operativos.

2. Implementar mecanismos preventivos para la identificacion y reduccion de factores

asociados con fatiga laboral.

3. Promover el bienestar emocional mediante acciones de apoyo organizacional,

reconocimiento laboral y fortalecimiento del clima de trabajo.

4. Implementar un sistema de monitoreo preventivo que permita evaluar

continuamente el bienestar y la sostenibilidad del desempefio operativo.
6.5 DESCRIPCION Y DESARROLLO DE LA PROPUESTA

6.5.1 DESCRIPCION

La estrategia consiste en implementar mecanismos de monitoreo preventivo orientados a
identificar oportunamente sefiales de fatiga laboral, afectacion emocional, disminucién del

rendimiento operativo y riesgos asociados con el desgaste laboral del personal asignado a las
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diferentes operaciones de la empresa SES.

El monitoreo seré ejecutado mediante supervision regional, seguimiento digital, formatos
administrativos y reportes operativos periddicos. La informacion recopilada permitira detectar
situaciones que requieran atencidon, establecer acciones preventivas y facilitar la toma de

decisiones por parte de supervisores, coordinadores operativos y Recursos Humanos.

6.5.1.1 ACTIVIDADES

. Supervision regional del desempefio operativo.

. Seguimiento digital de incidencias laborales.

. Identificacion preventiva de sefiales de desgaste laboral.

. Monitoreo del rendimiento operativo.

. Verificacion periddica de la estabilidad operativa.

. Aplicacion de formatos de seguimiento del bienestar fisico y emocional.

. Elaboracion de reportes periddicos para la toma de decisiones.

. Desarrollo de reuniones de retroalimentacion entre supervisores y personal
operativo.

6.5.1.2 RESPONSABLES

. Supervisores regionales.

. Coordinadores operativos.

. Departamento de Recursos Humanos.

. Responsables de las operaciones o proyectos asignados.
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6.5.1.3 TIEMPO DE EJECUCION

La propuesta tendra una aplicacion continua. No obstante, se contempla un periodo inicial
de cuatro meses para la implementacion, seguimiento y evaluacion de los primeros resultados del

modelo.

6.5.2 DESARROLLO DE LA PROPUESTA

El desarrollo del Modelo Estratégico de Prevencion del Desgaste Laboral y Fortalecimiento
del Bienestar para la Sostenibilidad del Desempefio en SES se estructura en cuatro componentes

estratégicos, orientados a atender los principales hallazgos identificados durante la investigacion.

Estos componentes responden a las necesidades detectadas en materia de liderazgo
estratégico, bienestar fisico, bienestar emocional y sostenibilidad del desempefio del personal

operativo.

La implementacion de los componentes permitird establecer mecanismos de seguimiento,
monitoreo y control que faciliten la identificacion temprana de factores de riesgo asociados con

fatiga laboral, desgaste emocional, dificultades de comunicacion y afectaciones al desempefio.

Asimismo, proporcionara informacion relevante para orientar la toma de decisiones y

fortalecer la estabilidad operativa y el bienestar integral de los colaboradores.

6.5.2.1 FORTALECIMIENTO DEL LIDERAZGO ESTRATEGICO

Este componente tiene como finalidad fortalecer las practicas de liderazgo estratégico
ejercidas por supervisores y coordinadores operativos, considerando que los resultados de la
investigacion evidenciaron una relacion positiva entre el liderazgo estratégico y el bienestar fisico
y emocional del personal operativo.

Para ello, se implementardn mecanismos de comunicacion y seguimiento orientados a
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mejorar la orientacion laboral, el acompafiamiento operativo y la retroalimentacion continua hacia

los colaboradores.

Asimismo, se estableceran reuniones periodicas entre supervisores y personal operativo,
con el proposito de identificar necesidades, resolver situaciones relacionadas con el trabajo y

fortalecer la relacion entre lideres y colaboradores.

La ejecucion de este componente estara a cargo de supervisores regionales, coordinadores
operativos y el departamento de Recursos Humanos, quienes seran responsables de garantizar el

cumplimiento de los procesos de seguimiento y apoyo organizacional.

6.5.2.2 MONITOREO DEL BIENESTAR FiSICO

Este componente busca identificar oportunamente factores asociados con fatiga laboral,
desgaste fisico y dificultades de recuperacion derivadas de las exigencias propias de las funciones

operativas en la empresa SES.

El monitoreo se realizard mediante registros periddicos relacionados con jornadas
laborales, extensiones de jornada, cobertura de relevos, periodos de descanso, incidencias

operativas y reportes de cansancio fisico.

La informacion recopilada permitira identificar tendencias de riesgo y establecer acciones

preventivas que contribuyan a disminuir el impacto de la fatiga sobre el desempefio laboral.

Los responsables del monitoreo seran los supervisores regionales y coordinadores
operativos, quienes deberan documentar la informacion obtenida y remitir reportes periddicos al

departamento de Recursos Humanos para su analisis y seguimiento.

6.5.2.3 FORTALECIMIENTO DEL BIENESTAR EMOCIONAL

Este componente esta orientado a promover condiciones organizacionales que favorezcan
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la estabilidad emocional, la motivacion laboral y el sentido de pertenencia del personal operativo.

Para ello, se desarrollaran mecanismos de comunicaciéon interna, reconocimiento al
desempefio y espacios de retroalimentacion que permitan identificar situaciones que puedan

afectar el bienestar emocional de los colaboradores.

Asimismo, se fomentard una cultura organizacional basada en el respeto, el apoyo mutuo

y la comunicacion efectiva entre los diferentes niveles jerarquicos de la organizacion.

La coordinacion de estas acciones estard a cargo del departamento de Recursos Humanos,

en conjunto con supervisores y coordinadores operativos.
6.5.2.4 MONITOREO DE LA SOSTENIBILIDAD DEL DESEMPENO

Este componente tiene como propdsito favorecer la continuidad y estabilidad del
desempefio laboral mediante el seguimiento permanente de indicadores relacionados con
productividad, rotacion de personal, ausentismo, incidencias operativas y cumplimiento de

actividades.

La informacion obtenida permitird identificar oportunamente situaciones que puedan
afectar la sostenibilidad del desempeno y facilitarad la toma de decisiones preventivas orientadas a

reducir riesgos operativos.

Asimismo, se estableceran reportes periddicos que permitan evaluar el comportamiento de

los indicadores y determinar oportunidades de mejora dentro de la organizacion.

La supervision general de este componente sera responsabilidad de la coordinacién
operativa y del departamento de Recursos Humanos, quienes consolidaran la informacion obtenida

durante el proceso de monitoreo.
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6.6 INDICADORES PARA LA EVALUACION DE LA PROPUESTA

Considerando que el modelo pretende fortalecer el bienestar integral y la sostenibilidad
operativa, se incorporaran indicadores cuantificables relacionados con ausentismo, rotaciéon de
personal, fatiga laboral, satisfaccion laboral, percepcion del liderazgo, errores operativos y

desempefio sostenido.

La definicion de estos indicadores permitira evaluar objetivamente los resultados de la

implementacion y facilitard la toma de decisiones basada en evidencia.

El seguimiento periddico contribuird a identificar tendencias, detectar oportunamente
factores de riesgo y valorar el impacto de las acciones implementadas sobre el bienestar fisico y

emocional del personal.

Asimismo, permitird establecer mecanismos de mejora continua orientados al
fortalecimiento de la estabilidad operativa y la sostenibilidad del desempefio dentro de la empresa

SES.

Tabla 7 Indicadores para la evaluacion de la propuesta

Indicador Definicion
Ausentismo Porcentaje de ausencias del personal operativo respecto al total de jornadas
programadas.
Rotacion de personal Porcentaje de colaboradores que se desvinculan de la organizacion durante

un periodo determinado.

Fatiga laboral Nivel de cansancio fisico reportado por los colaboradores durante la

ejecucion de sus funciones.

Satisfaccion laboral Grado de satisfaccion del personal respecto a sus condiciones de trabajo y

ambiente laboral.

Percepcion del liderazgo Valoracion realizada por los colaboradores sobre el apoyo, comunicacion y

orientacion brindada por supervisores y coordinadores.

Errores operativos Numero de incidencias o incumplimientos registrados durante la ejecucion

de las actividades operativas.
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Desempeifio sostenido Capacidad del personal para mantener niveles estables de cumplimiento de

funciones y objetivos operativos a lo largo del tiempo.

Fuente: Elaboracion propia.

6.7 MEDIDAS DE CONTROL

Con el propédsito de verificar la efectividad del Modelo Estratégico de Prevencion del
Desgaste Laboral y Fortalecimiento del Bienestar para la Sostenibilidad del Desempefio en SES,
se implementardn mecanismos de control orientados al monitoreo continuo de factores
relacionados con liderazgo estratégico, bienestar fisico, bienestar emocional y sostenibilidad del

desempeifio.

Las medidas de control permitirdn identificar oportunamente situaciones asociadas con
fatiga laboral, ausentismo, rotacion de personal, incidencias operativas y posibles afectaciones al

rendimiento laboral.

Asimismo, facilitaran la toma de decisiones preventivas mediante el seguimiento periddico
de indicadores clave de gestion, contribuyendo al fortalecimiento de la estabilidad operativa y al

bienestar integral del personal.

Para el monitoreo de la propuesta se utilizaran formatos digitales de seguimiento, registros
administrativos internos y matrices de control que permitan evaluar el comportamiento de los

indicadores establecidos para cada componente del modelo.

Tabla 8 Matriz de indicadores de control del modelo propuesto
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Indicador Formula Meta Frecuencia |Responsable
Indice de rotacién Salidas + Total
=5% Mensual RRHH
de personal colaboradores 100
. Ausencias + Total
Ausentismo laboral <3% Mensual RRHH
colaboradores =100
Turnos cubiertos +
Cobertura de turnos | Turnos programados =05% Mensual Operaciones
*100
. Alertas atendidas + .
o 0 T "
Alertas atendidas Alertas emitidas x100 >90% Mensual Supervisores
Incidencias Incidencias reportadas Tendencia .,
. Mensual Supervision
operativas por mes descendente
Casos de fatisa |Casos reportados + Total .
& P <10% Trimestral RRHH
reportados colaboradores *100
Seguimientos Seguimientos ejecutados .
co - =05% Mensual Supervisores
realizados + Programados =100 =70 P

Fuente: Elaboracion propia.

Tabla 9 Formato de monitoreo y seguimiento de indicadores

A continuacion, se presenta el formato de monitoreo propuesto para el seguimiento
de los indicadores establecidos dentro del modelo estratégico. Dicho formato sera utilizado
por los responsables de la implementacion para registrar los resultados obtenidos durante

el proceso de seguimiento y control.

Accién
Fecha Indicador | Resultado | Meta Estado , .
Correctiva
Rotacion de . "y o
bo.0):0.0h.0.0.0.¢ Xx% <5% | Cumple/No cumple | Describir accion
personal
Ausentismo "y -
bo.0):0.0h.0.0.0.¢ laboral Xx% <3% | Cumple/No cumple | Describir accion

Fuente: Elaboracion propia.

6.8 CRONOGRAMA DE IMPLEMENTACION

El cronograma establece las actividades que deberan desarrollarse durante los primeros
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cuatro meses de implementacion de la propuesta. Este periodo permitira disefar los instrumentos,
socializar el modelo, iniciar el seguimiento preventivo y realizar una primera evaluacion de los
resultados.

a.

Tabla 10 CRONOGRAMA DE IMPLEMENTACION
ACTIVIDAD Mes1 | Mes2 | Mes 3 | Mes 4

Disefio de formatos de monitoreo preventivo X

Elaboracion de indicadores operativos X

Socializacion de la propuesta con supervisores X X

regionales

i

Implementacion de seguimiento operativo X X

preventivo

Aplicacion de formatos digitales de seguimiento X X

i

Monitoreo de incidencias operativas

Evaluacion de estabilidad operativa X

IR e

Seguimiento de resultados de la propuesta

Fuente: Elaboracion propia.

6.9 Presupuesto, impacto presupuestario y analisis costo-beneficio

6.9.1 Presupuesto e impacto presupuestario

La implementacion de la propuesta no requiere inversiones elevadas, debido a que el
modelo estratégico seréd ejecutado principalmente mediante recursos internos existentes dentro de

la empresa SES.

El desarrollo del monitoreo preventivo serd realizado por supervisores regionales,
coordinacion operativa y el departamento de Recursos Humanos, mediante herramientas digitales,
formatos administrativos internos y mecanismos de seguimiento que podran incorporarse a las

actividades habituales de la organizacion.

103



Tabla 11 . Presupuesto

RECURSO COSTO ESTIMADO
Formularios digitales y seguimiento operativo L. 3,000
Elaboracion de formatos administrativos L. 2,000
Recursos de comunicacién interna L. 2,500
Supervision operativa y seguimiento L. 5,000

Capacitacion inicial para supervisores y coordinadores sobre el | L. 4,000

modelo propuesto

Papeleria administrativa y reportes L. 1,500

Total, estimado L. 18,000

Fuente: Elaboracion propia.

El impacto presupuestario de la propuesta resulta favorable para la empresa, considerando
que la implementacién de mecanismos preventivos permitira disminuir riesgos asociados con
rotacion laboral, errores operativos, ausentismo y afectacion del desempefio del personal
operativo.

Asimismo, la propuesta contribuird al fortalecimiento de la estabilidad operativa y

sostenibilidad organizacional de la empresa SES.

6.9.2 Andlisis costo-beneficio de la propuesta

El analisis costo-beneficio permite valorar la conveniencia de implementar el Modelo
Estratégico de Prevencion del Desgaste Laboral y Fortalecimiento del Bienestar, considerando la
inversion estimada y los beneficios organizacionales y operativos que podrian obtenerse mediante

su ejecucion.

La propuesta requiere una inversion inicial estimada de L 18,000.00, destinada a la
elaboracién de formatos administrativos, implementacion de formularios digitales, recursos de
comunicacion interna, capacitacion de supervisores y coordinadores, seguimiento operativo y

elaboracion de reportes.

Debido a que gran parte de las actividades seran desarrolladas mediante recursos humanos
y herramientas internas existentes, el costo de implementacion se considera accesible en relacion

con el alcance institucional de la propuesta.
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Entre los principales beneficios esperados se encuentran:

o Identificacion temprana de signos de fatiga laboral y desgaste emocional.
e Mejora de la comunicacion entre supervisores y personal operativo.

o Fortalecimiento de las practicas de liderazgo estratégico.

e Reduccién potencial del ausentismo.

e Disminucién de errores e incidencias operativas.

e Reduccion de la rotacion de personal.

e Mejor organizacion de jornadas, relevos y periodos de descanso.

o Fortalecimiento de la motivacién y del sentido de pertenencia.

e Mayor estabilidad y continuidad del desempefio operativo.

El monitoreo continuo de los indicadores permitira que la empresa adopte medidas
preventivas antes de que los factores de riesgo generen consecuencias de mayor impacto

econdmico u operativo.

De esta manera, la propuesta puede contribuir a reducir costos relacionados con la
contratacion y capacitacion de nuevo personal, cobertura de ausencias, extensiones de jornada,

repeticion de actividades y atencion de incidencias operativas.

Debido a que SES no cuenta actualmente con informacion financiera desagregada sobre
los costos generados por ausentismo, rotacion, fatiga y errores operativos, el beneficio econdémico

real debera determinarse durante la ejecucion del modelo.

Para ello, se establecera una linea base antes de iniciar la implementacion y se compararan

los resultados obtenidos al finalizar el periodo de cuatro meses establecido en el cronograma.

Los beneficios economicos podran calcularse mediante los siguientes indicadores:

Ahorro por reduccion del ausentismo:

Ahorro por ausentismo = Dias de ausencia evitados % Costo salarial diario promedio
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Ahorro por reduccion de la rotacion:

Ahorro por rotacion = Numero de sustituciones evitadas X Costo promedio de reclutamiento,

contratacion y capacitacion

Ahorro por reduccion de errores operativos:

Ahorro por errores operativos = Numero de incidencias evitadas x Costo promedio de cada

incidencia

Ahorro por reduccion de extensiones de jornada:

Ahorro por extensiones de jornada = Horas extraordinarias evitadas X Costo promedio de la hora

laboral

La relacion beneficio-costo se calculard mediante la formula siguiente:

Relacion beneficio-costo = Beneficios economicos obtenidos = Inversion total

Un resultado superior a 1 indicara que los beneficios econdmicos generados superan la inversion

realizada.

El punto de equilibrio se alcanzard cuando los ahorros acumulados sean equivalentes a los L

18,000.00 invertidos en la implementacion de la propuesta.

Asimismo, el retorno de la inversion podra determinarse mediante la férmula siguiente:

ROI = [(Beneficios economicos obtenidos — Inversion total) +~ Inversion total] x 100

Un ROI positivo reflejard que la implementacion de la propuesta generd beneficios

superiores a su costo.

No obstante, la valoracion de la propuesta no debera limitarse tinicamente al beneficio
financiero, debido a que también contempla resultados organizacionales relacionados con el

bienestar del personal, la estabilidad laboral, la prevencion de riesgos y la sostenibilidad del
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desempefio operativo.

En consecuencia, la inversion estimada presenta una relacion costo-beneficio
potencialmente favorable para SES, debido a que busca prevenir situaciones que pueden generar

costos superiores a los recursos destinados a su implementacion.

La viabilidad econdmica definitiva debera determinarse mediante el seguimiento de los

indicadores antes y después de la ejecucion del modelo.

6.10 CONCORDANCIA DE LOS SEGMENTOS DE LA TESIS CON LA PROPUESTA

La propuesta desarrollada mantiene relacion directa con los hallazgos obtenidos durante el
proceso de investigacion, especialmente con aquellos relacionados con liderazgo estratégico,
bienestar fisico, bienestar emocional y sostenibilidad del desempefio del personal operativo de
SES.

Los resultados obtenidos durante el analisis permitieron identificar factores asociados con
fatiga laboral, presion operativa, desgaste emocional y afectacion del rendimiento laboral,
elementos que sirvieron como base para el disefio del modelo estratégico de monitoreo preventivo

y sostenibilidad operativa.

Asimismo, la propuesta responde directamente a los objetivos planteados en la
investigacion y a las conclusiones obtenidas durante el analisis de resultados, permitiendo
establecer mecanismos preventivos orientados a fortalecer estabilidad operativa, bienestar integral

y sostenibilidad del desempeio dentro de la empresa SES.

De igual manera, la propuesta mantiene concordancia con la hipotesis de investigacion, la
cual establece relacion entre liderazgo estratégico, bienestar fisico y emocional y sostenibilidad
del desempefio del personal operativo, evidenciando la necesidad de fortalecer mecanismos

organizacionales orientados a disminuir riesgos asociados con desgaste laboral.
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Tabla 12 Concordancia De Los Segmentos De La Tesis Con La Propuesta

Titulo de 1a

Relacion entre el liderazgo estratégico, el bienestar fisico y emocional y la
sostenibilidad del desempefio del personal operativo en la empresa de seguridad SES.

liderazgo estratégico
implementadas en SES

investigacion
Objetivo General Objetivos Especificos Variables Conclusiones
Amnalizar las practicas de Liderazgo El lide.:rfazgo els‘[l:ratégico presento
correlacion positiva moderada con el

estratégico

bienestar fisico (p=0.552).

Analizar la relacion
entre el liderazgo
estratégico, el
bienestar fisico y

Evaluar el nivel de bienestar

Se identificaron factores asociados con

emocional y la
sostenibilidad del
desempefio del

personal operativo
en la empresa de
seguridad SES.

emocional y sostenibilidad
del desempefio.

. Bienestar fatiga laboral v desgaste fisico derivados
fisico del personal . . 4
. fisico de jornadas prolongadas v turnos
operativo. . -
rotativos.
Examinar el nivel de . El bienestar emocional mostrd relacion
. . Bienestar . .. .
bienestar emocional del . con motivacién, clima laboral v apoyo
. emocional . B :
personal operativo organizacional (p=0.601).
Determinar la relacion entre Existe relacion estadisticamente
bienestar fisico. bienestar | Sostenibilidad | significativa entre liderazgo estratégico,

del desempefio.

bienestar fisico, bienestar emocional ¥
sostenibilidad del desempefio (p<0.05).

Fuente: Elaboracion propia.
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ANEXOS

ANEXO 1. ENCUESTA

Analisis De La Relacidén Entre Liderazgo
Estratégico, Bienestar Fisico Y Emocional Y
Sostenibilidad Del Desempeio En SES

A continuacién,
encontrara una serie de afirmaciones relacionadas con su experiencia laboral en
la empresa.

daneliagpadilla.dp@gmail.com Cambiar de cuenta o

2 No compartido

* Indica que la pregunta es obligatoria

Género *

D Femenino

|:| Masculino

(] otro:

Edad *

25-30 afios
31-35 afios
36-40 afios

41-45 afos

O00O0OD0

46-50 afios

Antigliedad en la empresa *

[ ™enos de 1 afio

O] 1-3afios

[ mas de 3 afios

Turno *

[J piurno

D Nocturno

D Rotativo
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Marque con una “X" la opcién que mejor represente su opinion, donde:

1 = Totalmente en desacuerdo
2 = En desacuerdo

3 = Neutral

4 = De acuerdo

5 = Totalmente de acuerdo

1. Mi supervisor comunica claramente las instrucciones relacionadas con el *
trabajo.

o 1. Totalmente en desacuerdo
(O 2.En desacuerdo

o 3. Neutral

O 4. De acuerdo

(O 5. Totalmente de acuerdo

2. Recibo informacién oportuna sobre cambios en mis funciones o turnos *
laborales.

1. Totalmente en desacuerdo
2. En desacuerdo

3. Neutral

4. De acuerdo

5. Totalmente de acuerdo

O00O0O0

3. Mi supervisor me brinda orientacién adecuada para realizar mis funciones. *

1. Totalmente en desacuerdo
2. En desacuerdo
3. Neutral

4. De acuerdo

0C000O0

5. Totalmente de acuerdo

4. Mi jefe me apoya cuando enfrento dificultades en el trabajo. *

o 1. Totalmente en desacuerdo
O 2. En desacuerdo

O 3. Neutral

O 4. De acuerdo

O 5. Totalmente de acuerdo

114



5. Mi supervisor da seguimiento al cumplimiento de las tareas asignadas. *

O 1. Totalmente en desacuerdo
(O 2.Endesacuerdo

(O 3. Neutral

O 4. De acuerdo

O 5. Totalmente de acuerdo

6. Las responsabilidades laborales estan claramente asignadas por mi
supervisor.

(O 1. Totalmente en desacuerdo
(O 2.Endesacuerdo

(O 3. Neutral

(O 4.Deacuerdo

(O 5. Totalmente de acuerdo

Marque con una “X" la opcién que mejor represente su opinién, donde:

1 = Totalmente en desacuerdo
2 = En desacuerdo

3 = Neutral

4 = De acuerdo

5 = Totalmente de acuerdo

1. La intensidad de mi jornada laboral es adecuada. *

O 1. Totalmente en desacuerdo
O 2. En desacuerdo

O 3. Neutral

O 4. De acuerdo

O 5. Totalmente de acuerdo

2. La cantidad de trabajo que realizo es razonable. *

(O 1. Totalmente en desacuerdo
O 2. En desacuerdo

O 3. Neutral

O 4. De acuerdo

O 5. Totalmente de acuerdo
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3. Durante mi jornada laboral puede tomar pausas cuando es necesario. *
o 1. Totalmente en desacuerdo

O 2. En desacuerdo

O 3. Neutral

O 4. De acuerdo

O 5. Totalmente de acuerdo

4. Las condiciones fisicas de mi puesto de trabajo me permiten realizar mis *
funciones de manera segura.

O 1. Totalmente en desacuerdo
O 2. En desacuerdo

O 3. Neutral

O 4. De acuerdo

o 5. Totalmente de acuerdo

5. Al finalizar mi jornada laboral me siento fisicamente en condiciones *
adecuadas para recuperarme.

(O 1. Totalmente en desacuerdo
(O 2.Endesacuerdo

O 3.Neutral

(O 4.Deacuerdo

O 5. Totalmente de acuerdo

Marque con una “X” la opcidn que mejor represente su opinion, donde:

1 = Totalmente en desacuerdo
2 = En desacuerdo

3 = Neutral

4 = De acuerdo

5 = Totalmente de acuerdo

1. Me siento motivado al realizar mis actividades laborales. *
@ 1. Totalmente en desacuerdo

(O) 2 Endesacuerdo

() 3. Neutrsl

(O) 4 Deacuerdo

() 5 Totalmente de scuerdo

2. Me siento comprometido con mi trabajo. *
@ 1. Totalmente en desacuerdo

(O) 2 Endesacuerdo

() 3 Neutral

(O) 4 Deacuerdo

(O) 5 Totalmente de scuerdo
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3. Mi trabajo me genera satisfaccion personal. *

@ 1. Totalmente en desacuerdo
(C) 2.En desacuerdo

() 3. Neutral

(O) 4 Descuerdo

() 5 Towelmeme de acuerdo

4. Mantengo buenas relaciones con mis compafieros de trabajo. *

(@) 1.Totelmente en desacuerdo
(O) 2.Endesacuerdo

() 3.Neutral

() 4.Descuerdo

(O) 5. Totslmente de acuerdo

4_El ambiente laboral en mi trabajo es positivo *

@ 1. Totalmente en desacuerdo
() 2.En desacuerdo

() 3 Meutral

(O) 4.Descuerdo

(O) 5.Totalmente de acuerdo

4. Me siento respetado dentro de mi ambiente laboral.

() 1. Totelmente en desacuerdo
(O) 2.Endesacuerdo

() 3. Neutral

() 4.Descuerdo

(O) 5.Totslmente de acuerdo

Margue con una “X" la opcidn que mejor represente su cpinidn, donde:

1 = Totalmente en desacuerdo
2 = En desacuerdo

3 = Neutral

4 = De acuerdo

5 = Totalmente de acuerdo

1. Puedo mantener la concentracion al realizar mis tareas laborales. *
O 1. Totalmente en desacuerdo

(O 2.Endesacuerdo

(O 3 Neutral

() 4. Deacuerdo

() 5.Totalmente de acuerdo

117



2. Puedo cumplir adecuadamente mis funciones incluso en jornadas exigentes.

(O) 1. Totalmente en desacuerdo

2. En desacuerdo

4. De acuerdo

O
() 3. Neutral
O
O

5. Totalmente de acuerdo

3. El cansancio fisico 0 emocional afecta mi rendimiento laboral. *
O 1. Totalmente en desacuerdo

2. En desacuerdo

3. Neutral

4. De acuerdo

5. Totalmente de acuerdo

@)
O
@)
O

4. Puedo mantener un rendimiento constante durante periodos de alta carga
laboral.

O 1. Totalmente en desacuerdo
(O) 2 Endesacuerdo
() 3. Neutral

(O) 4 Deacuerdo
O

5. Totalmente de acuerdo

5. Bajo presion laboral puedo continuar realizando mis funciones de manera
adecuada.

O 1. Totalmente en desacuerdo
() 2 Endesacuerdo
() 3. Neutral

() 4 Deacuerdo
O

5. Totalmente de acuerdo

6. La fatiga puede aumentar |la posibilidad de cometer errores en el trabajo. *
O 1. Totalmente en desacuerdo

(7) 2 Endesacuerdo

() 3 Neutral

() 4 Deacuerdo

() 5. Totalmente de scuerdo
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ANEXO 2 CARTA DE AUTORIZACION DE LA EMPRESA O INSTITUCION

unitec @ unitec

focultod de Postgrodo

CARTA DE AUTORIZACION DE LA EMPRESA O INSTITUCION

Puesto Laboral:
Empresa o Insuluuén
Direccién

Estimado Sefior(a): ML&M_M&M——

Reciba un cordial y atento saludo. Por medio de la presente deseamos solicitar su apoyo,

dado que somos alumnos de UNITEC y nos encontramos desarrollandE el grabajo de Tesis
previo a obtener nuestro titulo de maestria en
Hemos E Y J ye

lecclonado como tema

swhuy agradecxdos de contar con el apoyo'de la empresa que usted representa para
poder desarrollar nuestra investigacién. En particular, dicha solicitud se circunscribe a
peticionar que se nos autorice a realizar:

(encuestas, sondeos, etc).

A la espera de su aprobd

Atentamente,

Correo electrénico de Director/Gerente

119



ANEXO 3. CARTA DE COMPROMISO PARA ASESORIA TEMATICA

unitec @ unitec

Farutad de Postgrodo

Carta de compromiso para asesoria tematica

Sefiores Facultad de Postgrado UNITEC.

Por este medio yo, Aldo Craso Zavala Joya

Identidad No. 0801-1966-00957, Licenciado en Admon. Empresas Industriales con
Maestria en Direccién Empresarial

Con Doctorado en

Hago constar que asumo la responsabilidad de asesorar el trabajo de Tesis de

Analisis de la relacion entre el lideraz ratégic
Klaiitita danoningds alisis de cion entre el liderazgo estratégico

bienestar fisico y emocional y sostenibilidad del desemepeno SES.

A ser desarrollado por el (los) estudiante(s):

i, el s K
Docelia Fioelle Qotlla Mendoea

Para lo cual me comprometo a realizar de manera oportuna las revisiones y facilitar
las observaciones que considere pertinentes a fin de que se logre finalizar el trabajo

de tesis en el plazo establecido por la Facultad de Postgrado.

Nombre: Aldo Craso Zavala Joya

Numero de teléfono/correo electrénico: 9995-1993/aldo.zavala@unitec.edu

o 1D
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ANEXOS DE LA PROPUESTA

ANEXO 4. CHECKLIST OPERATIVO DE MONITOREO PREVENTIVO

Empresa: Servicios Especiales de Seguridad (SES)

Nombre del colaborador

Zona asignada

Supervisor regional

Fecha

Turno

Proyecto asignado

NO

INDICADOR DE ALERTA

Si

NO

OBSERVACION

Presenta sefiales visibles de fatiga

Evidencia disminucién de rendimiento

Presenta errores operativos frecuentes

Muestra dificultades de concentracion

Evidencia irritabilidad constante

Presenta desmotivacion laboral

Mantiene conflictos laborales frecuentes

Registra ausencias recurrentes

S e A B A B o B o B o B

Solicita cambios constantes de turno

10.

Presenta actitudes negativas persistentes

Observaciones del supervisor:

121



ANEXO 5. FORMATO DIGITAL DE SEGUIMIENTO OPERATIVO

Objetivo: Dar seguimiento preventivo a indicadores relacionados con desgaste laboral y

sostenibilidad operativa del personal de SES.

N°
1.| Cumplimiento de turno Excelente / Bueno / Regular / Deficiente
2.| Rendimiento operativo Excelente / Bueno / Regular / Deficiente
3.| Nivel de concentracion observado Alto / Medio / Bajo
4.| Estado emocional percibido Estable / Moderado / Inestable
5.| Nivel de fatiga observado Bajo / Moderado / Alto
6.| Relacion con compaiieros Adecuada / Regular / Conflictiva
7. Cumplimiento de procedimientos Si/ Parcial / No
8.| Observaciones

Incidencias identificadas:

L] Fatiga laboral

L] Bajo rendimiento

[ Estrés laboral

] Ausentismo

L] Problemas disciplinarios
] Conflictos laborales

1 Desmotivacion laboral
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ANEXO 6. MATRIZ DE INDICADORES DE ALERTA OPERATIVA

N°e INDICADOR IDENTIFICADO NIVEL DE RIESGO ACCION PREVENTIVA
1.| Fatiga visible Medio Seguimiento operativo
2.| Bajo rendimiento constante Alto Monitoreo preventivo
3.| Ausencias recurrentes Alto Reporte administrativo
4.| Irritabilidad frecuente Medio Seguimiento emocional
5.| Errores operativos repetitivos | Alto Supervision inmediata
6.| Desmotivacion laboral Medio Verificacion

organizacional
7. Conflictos laborales Alto Intervencion operativa
8.| Somnolencia durante turno Alto Revision de carga laboral
9.| Cambios notorios de conducta | Medio Seguimiento preventivo

Criterios de activacion del monitoreo preventivo:
- Identificacion de dos o mas indicadores simultdneamente.
- Existencia de incidencias repetitivas relacionadas con desempeno.
- Riesgo operativo identificado por supervisor regional.
- Afectacion significativa de estabilidad laboral.
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