Universidad de Lima
Facultad de Psicologia

Carrera de Psicologia

SATISFACCION LABORAL EN
PRACTICANTES PRE PROFESIONALES: UN
ESTUDIO EN EMPRESAS PRIVADAS DE
LIMA METROPOLITANA

Tesis para optar el Titulo Profesional de Licenciado en Psicologia

Andre Chauvel Mevius
Cddigo 20072223

Asesora

Monica Fernandez

Lima — Peru

Marzo 2022






JOB SATISFACTION IN PRE-
PROFESSIONAL INTERNSHIPS: A STUDY IN
PRIVATE COMPANIES IN LIMA
METROPOLITANA



TABLA DE CONTENIDO

RESUMEN . i vi
CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA.........cccvvvnevnneveninnnnnn, 1
1.1 DescripCion del problema.............o.iuiiiininiit i 1
1.2 Justificacion y Relevancia...........ccoueuiiiiriiiiiie e ene D
CAPITULO I1: MARCO TEORICO......cciuuuurnnrrreeeeeeeeeeeeeeesemmensssssienss 8
2.1 Satisfaccion Laboral......... ..o 8
2.2 Necesidades y Motivaciones Laborales................cooiiiiiiiiiiii i 11
2.3 Aspectos generacionales del desarrollo del “adulto joven™...........................l. 14
CAPITULO IIL: OBJETIVOS....cuuuiituiiiineeeineeerieeersneerseerssneesssmsmnnn. 16
CAPITULO IV: METODOLOGIA.....eittiieeieicieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee 17
4.1 Tipo de investigacion y mEtodo. .........oviviiiriii e, 17
4.2 Participantes}.. §...§. R 8. 8 " . LB 8. R N E ... 18
4. 3 Técnicas de recoleccion de informacion..............c.cooeiiiiiniiiiniiiiieienn, 19
4.4 Procedimiento de recoleccion de datos...........cocveveveiiiiiiiiiiiiiiiiiniiiinenn 20
CAPITULO V: RESULTADOS Y DISCUSION....ctttueieeneeereneereneeernneaneenns 22
CONCLUSIONES ..tiiiitiiitiiniinteiatsntonsmmnssiissssssnmimimmmmiieaee e 40
RECOMENDACIONES. ...uciitiiiiiitiiintitnttimmetsmeiiiiiiiiieeieeaieeesssasons 41
REFERENCIAS....cuitiiiiiiiiiiiiiittittststststnsenstnsensensensensensensensans 42
S N 00 0 e 49



INDICE DE ANEXOS

ANEXO 12 INSITUMENTO. ... 50
Anexo 2: Ranking de las carreras mas demandadas en el 2015............................. 54
Anexo 3: Ranking de las mejores universidades peruanas..................ccoeeeueenen.n. 55
Anexo 4: Consentimiento informado. ... 56
ANEXO 5: Criterio A JUECES. .. uvtntinttett ettt et et ettt et e e e neenaeaes S7
ANEX0 6: Libro de COAIZOS. .. .oouiitiii e 58



RESUMEN

Esta investigacion tuvo como objetivo comprender la satisfaccion laboral de
practicantes pre-profesionales de empresas privadas en la ciudad de Lima. Es relevante
explorar la satisfaccion laboral de los practicantes para contribuir con su bienestar y su
proceso de aprendizaje fuera de las aulas. Los practicantes pre-profesionales
seleccionados pertenecian a diferentes facultades (ciencias y letras), de diferentes
universidades privadas en Lima Metropolitana y a empresas privadas de diversos
sectores. Se entrevistd a profundidad, con formato semi estructurado, a un total de 15
participantes. El nivel de investigacion fue exploratorio-descriptivo, el método
fenomenoldgico y se realiz6 un analisis cualitativo para describir y comprender, mediante
categorias y sub categorias, la satisfaccion laboral de los practicantes en este estudio. Los
resultados sefialaron que los practicantes se encontraban satisfechos con su trabajo,
quienes manifestaron tener buenas relaciones interpersonales, apoyo cada vez que lo
necesitaban, linea de carrera, un lider que los empoderaba y motivaba, y flexibilidad de
la compafiia por motivos académicos. Se recomienda realizar mayor cantidad de estudios
respecto a practicantes pre-profesionales, debido a la poca cantidad de investigaciones

previas relacionadas directamente.

Palabras clave: Satisfaccion laboral, bienestar, aprendizaje, linea de carrera, relaciones
interpersonales.
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ABSTRACT

The objective of this research was to understand the job satisfaction of pre-
professional interns from private companies in the city of Lima. It is relevant to
explore the job satisfaction of the interns to contribute to their well-being and their
learning process outside the classroom. The selected pre-professional interns
belong to different faculties (science and letters), from different private
universities in Metropolitan Lima and to private companies from various sectors.
An in-depth interview, with a semi-structured format, was realized to a total of 15
interviewees. The research level was exploratory-descriptive, the
phenomenological method and a qualitative analysis was carried out to describe
and understand, through categories and sub categories, the job satisfaction of the
practitioners in this study. The results indicated that the practitioners were
satisfied with their work, as they presented having good interpersonal
relationships, support whenever they need it, career path, a leader who
empowered and motivated them, and flexibility of the company for academic
reasons. It is recommended to carry out more studies with respect to pre-
professional practitioners, due to the small amount of previous research directly
related.

Key words: Job satisfaction, well-being, learning, career path, interpersonal

relationships.
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CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Descripcion del problema
El mundo de hoy se mueve muy rapido y la globalizacién ha traido muchos retos para las
organizaciones en cuanto a manejar el desempefio de los trabajadores, de manera que
aporten en la consecucion de las metas, brindandoles los recursos necesarios y estrategias
efectivas para que el empleado se sienta libre de estrés, dentro de lo posible y viable. Lo
que las organizaciones buscan y logran con esto es que la efectividad de sus empleados
sea mayor y que se encuentren satisfechos con su trabajo. De acuerdo a Davidescu et al.
(2020) los empleados que manejan sus propios horarios tienden a estar mas motivados.
Esta flexibilidad en el trabajo les permite tener un balance entre su vida profesional y
personal, en donde experimentan satisfaccion laboral, y ademas la actual pandemia del
coronavirus y los avances tecnoldgicos han llevado a los empleados a poder continuar

con sus labores en cualquier lugar.

El mercado laboral se encuentra en constante cambio y el rol del empleado es muy
importante, en especial si éste se desenvuelve en un trabajo que lo motiva, siente que
aplica lo aprendido en sus experiencias educativas y laborales, y se mantiene en el mismo
centro de labores por un largo tiempo. Las empresas buscan conocer las necesidades de
sus empleados, que formen parte de las decisiones empresariales y que desarrollen su
creatividad y productividad en el trabajo. Los continuos cambios de la sociedad nos
obligan a comprender mas alla de un resultado producido, lo que los trabajadores buscan
y necesitan actualmente. Las organizaciones deben enfocarse en satisfacer estas
necesidades y brindarles buenas condiciones laborales a todos sus trabajadores, de

manera que el esfuerzo de toda la compafiia beneficie al logro de objetivos comunes.

Las précticas pre profesionales implican un primer paso en la vida de la mayoria
de trabajadores que pasan de la universidad a un centro de labores, que le da la
oportunidad al practicante para, valga la redundancia, practicar en su empresa y cumplir
con sus requisitos académicos. De acuerdo a Jaradat (2017), el internado prepara a los
estudiantes para los desafios de la vida real, tanto en el trabajo como para sus carreras.
Por lo general el interno debe cumplir con una cantidad de horas minimas para poder

graduarse. Todas las personas en el mundo empiezan con una vision a futuro, hacen



investigaciones de carreras, orientacion vocacional para finalmente elegir una de éstas,
estudiarla por una cantidad de afios y una vez que empiezan sus practicas pre-
profesionales empiezan a concretarse en la realidad esa vision que tuvieron, antes de ser
universitarios. Es en ese momento en el que el estudiante inicia sus précticas y se enfrenta
a realidades favorables, como también adversas, encontrandose en un proceso de
formacion y desarrollo. El estudiante experimentara satisfaccion laboral una vez que
empiece a vivenciar estas realidades. Es alli donde el practicante empieza a dares cuenta
de como es ser aquello que en un momento visiond. Es decir, inicia la confrontacion entre
la situacion actual del estudiante y la situacion que el mismo percibe que seria la ideal.
Ademas, el interno se cuestiona de qué manera el centro de practicas contribuye con su
bienestar, si cumple con entregarle los recursos necesarios y su sentido de pertenencia.
En el momento en el que el empleado se identifica como un elemento importante dentro
de la organizacién, y ademas cumplen con sus expectativas laborales y personales,

experimenta satisfaccion laboral.

Actualmente la satisfaccion laboral es un aspecto relevante a considerar dentro de
la gestion de una organizaciéon dado que afecta el clima de trabajo y la motivacion
intrinseca (Castillo, 2014). Ademas, se podria decir que la satisfaccion laboral esta
compuesta por el conjunto de percepciones de todos los miembros de una organizacion:
Supervisores, jefes, operarios, funcionarios, practicantes, técnicos, entre otros (Pereda et
al., 2014).

La satisfaccion laboral se enfoca en el entorno de trabajo en donde se desenvuelven los
practicantes pre profesionales, asi como todos los deméas compafieros y jefes, operarios,
funcionarios, técnicos y otros (Pereda et al., 2014).

No existe una definicion Gnica para determinar qué es exactamente la satisfaccion
laboral; sin embargo, se considera que implica las actitudes, creencias, valores,
comportamientos, y las emociones experimentadas por los empleados hacia el mismo
centro laboral. Ese conjunto de elementos se interrelaciona a su vez con otros que estan
relacionados, como por ejemplo las relaciones con los compafieros y el jefe del area; el
ambiente fisico de trabajo; las facilidades para poder satisfacer necesidades, entre otros.
La satisfaccion laboral es la actitud que asume la persona ante su trabajo y que se refleja
en sus actitudes, sentimientos, emociones y conductas en relacién a su actividad laboral
(Garcia, 2010).



En la actualidad, el fendmeno de la satisfaccion laboral adquiere una vital
importancia para el desarrollo de la humanidad, en especial si se trata del bienestar de
empleados pre profesionales, puesto que se encuentran en una etapa de formacion y
desarrollo y por lo mismo necesitan un ambiente laboral que los forme adecuadamente y
les permita desarrollar una amplia riqueza de funciones e interacciones profesionales.
(Garcia, 2010).

Por otra parte, Lema y Graciano (2012) realizaron un estudio descriptivo,
transversal, cuanti-cualitativo a 182 alumnos al finalizar sus practicas pre-profesionales
a quienes se les aplicd una encuesta semi-estructurada, de auto-aplicacion voluntaria y
anonima, formulada desde el punto de vista del alumno. Dicha encuesta buscaba indagar
su opinién y valoracién sobre los factores que pudieron haber influido en las experiencias
vividas. Los resultados indicaron que no se encontraron dificultades en cuanto a las
relaciones interpersonales, mas de la mitad refirio haber tenido autonomia para resolver
conflictos y dos tercios mencionaron haber logrado su maximo potencial en
responsabilidad.

De acuerdo a Pereda et al. (2014) las empresas e instituciones privadas deben
escuchar y atender las quejas y problemas de los trabajadores, con el fin de evitar que se
conviertan en conflictos. Por otro lado, para optimizar el desarrollo profesional de
empleados y practicantes, las organizaciones deben implantar lineas de carrera que
tengan en cuenta el desempefio y potencial de los individuos, asi como desarrollar planes
de formacién y de desarrollo que faciliten la mejora continua de los trabajadores.
Mencionan, ademas, que el centro de practicas debe contribuir con la formacion del perfil
del egresado, es decir debe estar orientado a desarrollar en los individuos:

Formacion integra y profesional del ser humano, con capacidad de liderazgo y vocacion
de servicio.

Trabajo en equipo y participacion activa en la toma de decisiones de la empresa.
Capacidad de desenvolverse en entornos cambiantes y globalizados, y de proponer
soluciones al negocio a partir del entendimiento e interpretacion de los hechos.
Capacidad de analisis, creatividad y trabajo bajo presion.

Apoyar y contribuir en la competitividad y rentabilidad de la empresa.

Promover el compromiso y disciplina en el logro de objetivos, buscando promover una
cultura de calidad y la busqueda de resultados en excelencia.

Desempefiarse profesionalmente, bajo principios morales y éticos que lo comprometan

con el desarrollo sostenible de la sociedad, con capacidad de desempefiarse en empresas
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de primer nivel, nacionales o extranjeras, o en forma independiente liderando un proyecto
propio.

El feedback aumenta el alineamiento de las personas y los equipos con la
estrategia de la empresa; identifica &reas de mejora en el trabajador; potencia el
autoconocimiento; fija las responsabilidades y funciones (Fajardo, 2011). Las empresas
deben invertir en su propio capital humano dentro del contexto de maximizacion de
beneficio. Invertir en recursos humanos supone proporcionar al individuo més bienes de
los que puede adquirir con su trabajo (Martinez, 2010). Ademas de acuerdo a Rosillo et
al. (2012), la politica empresarial de cada entidad u organizacion debe asumir el
compromiso por las necesidades de sus trabajadores y satisfacerlas.

Beltran et al. (2012) realizaron un trabajo que buscd indagar las implicancias del
desarrollo de précticas pre-profesionales de los alumnos en el proceso de construccion de
su identidad profesional, dentro del contexto educativo. Los autores ademas mencionan
que adquirir la identidad profesional es producto de la experiencia personal y del papel
que al sujeto le es reconocido en una sociedad, asi como también de su entorno
profesional y de la institucién en la que trabaja. Parte de la identidad profesional de los
practicantes pre-profesionales puede encontrarse en las experiencias y percepciones con
respecto a la satisfaccion laboral en su centro de trabajo. El practicante se desenvuelve y
experimenta satisfaccion laboral en un trabajo en el que busca desarrollarse y formar una

identidad, de acuerdo a su carrera.

En el Perl, los practicantes pre-profesionales constituyen, de todas las
modalidades formativas laborales (sector privado y publico), un 88% y 89% de la
poblacién respectivamente (Bellido, 2018). En Estados Unidos, el 45% de estudiantes
médicos experimentaron burnout e insatisfaccion laboral, considerando los retos fisicos
y emocionales de su trabajo (Mufarrih et al., 2019). De acuerdo a Rogers (2021) el 89%

de los estudiantes percibia a su internado como una experiencia valiosa.

Por todo lo anterior, la pregunta que va a responder esta investigacion es: ;Coémo
experimentan la satisfaccion laboral los practicantes pre-profesionales, de empresas

privadas?



1.2 Justificacion y Relevancia

Es relevante estudiar la satisfaccion laboral, pues da una luz de lo que el trabajador joven
busca, como se siente en su ambiente de trabajo y que quiere aprender (Alva, 2013). La
satisfaccion laboral guarda una estrecha relacion con determinados aspectos del
desempefio, el clima organizacional y las actividades favorables o desfavorables del
trabajador. Si la persona esta satisfecha con su trabajo respondera adecuadamente a las
exigencias de este. Si el empleado esta insatisfecho no sera capaz de realizar su labor con
eficiencia y calidad (Garcia, 2010).

Miranda-Ackerman et al. (2019) estudiaron la prevalencia del sindrome de
burnout en internos médicos, y su relacion con el tiempo y tipo de hospital donde
ejecutaron sus practicas. Los investigadores encontraron que un 20% de los estudiantes
médicos presentaron tener dicho sindrome, donde se hallaron puntuaciones altas en los
factores despersonalizacion y cansancio emocional, en internos de hospitales publicos.
Ademas, los internos médicos puntuaron bajo en la consecucion de logros personales.
Cabe resaltar que los autores sefialan al sindrome de burnout como una condicion
psicoldgica que afecta la salud de trabajadores como de estudiantes médicos y se presenta
como una baja satisfaccion personal en el trabajo.

De la Vega y Arakaki (2011) realizaron una investigacion en la Pontificia
Universidad Catolica del Per( que tuvo como objetivo obtener un panorama de las
practicas pre-profesionales y conocer de qué manera los conocimientos adquiridos por
los estudiantes durante su formacidn profesional encuentran un espacio propicio para su
aplicacion en los centros de préactica. Los resultados indicaron que un 77% de las horas
de préctica fueron dedicadas a labores de organizacion y analisis de informacion y de
servicios en actividades que son consideradas el nlcleo de su profesion. De la Vega y
Arakaki recomiendan tener normativas mas flexibles donde se abran oportunidades de
practica y espacios en donde se puedan aplicar las competencias adquiridas en la
formacion. De la Vega y Arakaki (2011): “La escasa bibliografia existente sobre las
practicas pre profesionales en Bibliotecologia y Ciencias de la Informacién en América
Latina revela que este aspecto de la formacion profesional ha sido poco estudiado a pesar
de su importancia” (p. 85). Lozano (2019) estudio la relacion que existe entre el estrés y
la satisfaccion laboral en universitarios que realizaban practicas pre-profesionales, y
ademas tenian demandas tantos laborales como académicas. Los resultados encontrados

indicaron que ha mayor estrés, habra menor satisfaccion laboral o, viceversa, a menor



estrés, habra mayor satisfaccion laboral. Por otro lado, Bellido (2018) realiz6 un estudio
donde suponia encontrar maneras de mejorar la satisfaccion laboral de los practicantes
pre-profesionales en los bancos del Perd. Se encontré que dos de los factores que mas
influenciaban eran la carga laboral, donde era comun que las horas de trabajo en un
periodo de tiempo determinado no eran respetadas para los practicantes, y el nivel
salarial. De acuerdo a lo investigado, en la actualidad hay estudios estadisticos

cuantitativos, pero no cualitativos con las caracteristicas que interesan para este estudio.

Existe una evidencia clara de que un incremento en la satisfaccion y el bienestar
laboral de los trabajadores aumentan la probabilidad de obtener un mejor rendimiento y
compromiso con la empresa. Los estudios demuestran que, si el empleado se encuentra
completamente inmerso en la tarea y la experimenta de forma placentera, favorece el
desempefio del trabajador al tiempo que aumenta su disfrute y su satisfaccion (Moreno &
Garrosa, 2013).

La satisfaccion laboral es un factor que favorece el buen desarrollo de la vida
universitaria de los practicantes pre-profesionales, ya que les permite acabar su carrera
de manera satisfactoria, lograr objetivos, como también conseguir un buen trabajo
(Lozano, 2019). Las motivaciones e intereses se convierten en fuerzas dinamizadoras de
la carrera profesional del individuo, que inciden en su desempefio laboral (Marin y
Velasco, 2005).

La satisfaccion laboral es uno de los factores que influyen en la salida de los
mejores trabajadores de las organizaciones. La presente investigacion puede aportar a la
mayor comprension de este factor, asi como a la retencion de los individuos dentro de
una empresa. Bakkal et al. (2019) sefialan que los empleados que no tienen claras sus
responsabilidades en el trabajo y se sienten insatisfechos con el estilo de liderazgo de sus
superiores, presentan, en consecuencia, una disminucién en su satisfaccion laboral y
muchas veces puede resultar en la decision de cambiar de empleo. De acuerdo a Bellido
(2018) la satisfaccion laboral es uno de los factores mas importantes que influyen en la
permanencia de los practicantes pre profesionales. Asi mismo, el autor recomienda
encontrar maneras de mejorar la satisfaccion y poder impactar en la rotacion. Monforte
et al. (2019) sefialan que actualmente los trabajadores se estan moviendo de una empresa
a otra con mas frecuencia, especialmente los mas jovenes, lo que ocasiona mayores costes

para la empresa y una mayor rotacion de personal.



La presente investigacion aporta socialmente a la vida de los practicantes e
internos que se encuentran concluyendo sus ultimos afios de estudios universitarios. Este
estudio podré ser util para muchas organizaciones privadas interesadas en optimizar el
bienestar de sus empleados jovenes, conocer las razones que les permiten sentirse
satisfechos, sus necesidades inmediatas, asi como saber qué buscan o desean para lograr
estar en bienestar. Comprender el fendmeno de la satisfaccion laboral en estudiantes pre-
universitarios implicara entender el ambiente en el que se desenvuelven los practicantes,
en conjunto con sus relaciones, y sus posibilidades de desarrollo dentro de la empresa.
De este modo, al conocer y comprender el fendmeno de la satisfaccion laboral de los
internos, las organizaciones podran tomar acciones especificas para tratar estas

necesidades de los practicantes y satisfacerlas.



CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1 Satisfaccién laboral

El grado de satisfaccion laboral varia de una persona a otra. Involucra y se ve influenciada
por aspectos laborales como el salario, estilo de supervision, condiciones de trabajo, linea
de desarrollo, compafieros de labor, asi como la percepcidn e interpretacion del evaluado
(Flérez Garcia Rada, 2011).

La satisfaccion laboral se define por la actitud del individuo hacia el trabajo en
especifico. Se refiere ademas que la insatisfaccion con el trabajo esta relacionado con el
ausentismo Y los trabajadores tienden a la desercion laboral (Belias et al., 2016).

Se define satisfaccion como un concepto multidimensional cuyos componentes
varian en funcion del tipo de prestacion de que se trate, asi como la diferencia entre las
expectativas y percepciones del individuo (Aranaz, 2000).

La satisfaccion laboral es el como se siente la persona en el trabajo. Involucra
aspectos como las condiciones fisicas del trabajo, las relaciones con sus demas
compafieros o con el jefe del area, la manera cobmo percibe a su ambiente laboral, entre
otros. Esta basada en las creencias, actitudes y valores desarrollados por la propia persona
hacia su trabajo (Vasquez, 2015). De acuerdo a Salessi (2014) la satisfaccion laboral es
considerada una actitud frente a las experiencias laborales.

La satisfaccion depende del grado de coincidencia entre lo que una persona quiere
y busca en su trabajo y lo que le reporta. Se basa en la concordancia entre la situacién
real y laideal. A mayor distancia en sentido descendente entre lo deseado y lo encontrado,
menor satisfaccion. Para las teorias de la necesidad, en general, la insatisfaccion de una
necesidad superior produce una tension que se considera “insatisfaccion laboral”,
mientras que la ausencia de esa tension se denomina “satisfaccion laboral” (Guillén &
Guil, 2000).

La satisfaccion laboral se refiere a las actitudes adoptadas por los trabajadores
hacia el trabajo en general o hacia algo en especifico (afirmaciones de valor, ya sean
valorables o0 no, acerca de objetos, gente o acontecimientos en particular) que los lleva a
un estado emocional especifico. Se puede definir como la actitud del trabajador frente a
su propio trabajo, basada en las creencias y valores que el trabajador desarrolla del

mismo. El clima laboral, por su lado, es el medio ambiente humano vy fisico en el que se



desarrolla el trabajo cotidiano. Suele ser momentaneo y muy variante, e influye
directamente sobre la satisfaccion y la productividad. El clima laboral es visible en la
manera en que se interrelacionan los colaboradores de una institucion determinada y se
evidencia en la manera en que se ejecutan las actividades cotidianas de la organizacién
(Ortiz & Cruz, 2008). Pereda et al. (2014) mencionan que el clima laboral refleja la
percepcion del individuo sobre un aspecto de la organizacién, mientras que satisfaccion
laboral es un estado emocional positivo o placentero resultante de la percepcion subjetiva
de las experiencias en la organizacion.

De acuerdo a Gargallo y Freundlich (2010) existe una relacién entre la
satisfaccion y el comportamiento proactivo, es decir los individuos satisfechos con su
trabajo son capaces de gestionar con éxito sus negocios, perseveran y persisten en sus
esfuerzos por conseguir objetivos, hacen cosas diferentes al resto, entre otros. De modo
similar, las personas satisfechas con su trabajo generalmente son asertivas, puntuales,
brindan mejores resultados empresariales y son corporalmente tranquilos vy
comprometidos en su ambiente laboral. Por otro lado, existe una correlacion positiva
entre la insatisfaccion laboral con las alteraciones psicosomaticas diversas (pérdida de
apetito, trastornos gastrointestinales), asi como con el estrés en el trabajo. La baja
satisfaccion laboral se encuentra relacionada con altos niveles de estrés, ansiedad y bajo
soporte social. A mayor soporte social, menor estrés. El estrés laboral influye en la
insatisfaccion; cambios en la productividad; falta de energia e iniciativa; ausentismo;
problemas alimenticios, los cuales afectan directamente a la salud, etc.

Multiples estudios empiricos han sugerido que la insatisfaccion conduce al
ausentismo y esto genera una baja productividad en el trabajador, incremento de costos
por personal de reemplazo, etc. Los estudios han demostrado que existe una elevada
correlacion negativa de la satisfaccion con el ausentismo y la rotacién. La labor gerencial
en una empresa o institucion consiste en actuar de manera considerada con las personas,
atendiendo sus necesidades y ayudarlas en todo aquello que esté dentro de su alcance
(Florez Garcia Rada, 2011). El apoyo organizacional hace referencia a una actitud
positiva de la organizacion hacia el trabajador, segun es percibida por el interesado. Los
contenidos mas representativos del apoyo organizacional al trabajador son: a) la
disponibilidad de la empresa para recompensar sus incrementos de trabajo; b) la
valoracion de la organizacion de las contribuciones efectuadas y c) la preocupacion de la

organizacion por asegurar su bienestar laboral (Duro, 2013).



Vinothkumar et al. (2017) realizaron un estudio donde buscaron explorar el efecto
del mindfulness como mediador de las estrategias de afrontamiento, del estrés percibido
y la satisfaccion laboral en estudiantes médicos, durante su internado. Los resultados
indicaron que las variables estrés percibido y las estrategias no adaptativas de
afrontamiento se encontraban positivamente correlacionadas. De modo similar, las
estrategias adaptativas de afrontamiento y el mindfulness mostraron un coeficiente de
correlacion positivo. La variable satisfaccion laboral no mostr6 una relacién
estadisticamente significativa con el estrés percibido.

Chihuala (2017) realiz6 una investigacion donde buscé identificar la influencia
de la inteligencia emocional sobre la satisfaccion laboral en estudiantes de los Gltimos
ciclos de sus carreras que se encontraban realizando sus practicas pre-profesionales. Se
encontrd que existe influencia significativa de la inteligencia emocional y se identificaron
las dimensiones de mayor influencia sobre la satisfaccion laboral: la dimension
intrapersonal y el estado de animo.

Por otro lado, Chandramouleeswaran et al. (2014) buscaron evaluar y cuantificar,
en 93 internos médicos realizando un internado rotativo, aspectos percibidos como
estresantes y satisfactorios en el trabajo, mediante un cuestionario, asi como los métodos
utilizados por los internos para afrontar el estrés en el trabajo. Los resultados notaron que
la mayoria de los internos se encontraban satisfechos con su trabajo, a pesar de que se
encontraron altos niveles de estrés percibido. En cuanto a las estrategias de
afrontamiento, los participantes dedicaron largas horas de trabajo, presentaron malos
habitos alimenticios, asi como también el uso de nicotina y alcohol como medidas de
afrontar el estrés. Los evaluados en el estudio refirieron estar satisfechos debido a las
buenas relaciones interpersonales con sus colegas, pacientes y colaboradores; el maximo
soporte social de sus pares y familia, asi como la adecuada utilizacién del entrenamiento
y desarrollo de habilidades.

Jaradat (2017) realizd un estudio con internos de la facultad de Tecnologias de la
Informacion y Ciencias de la computacion donde buscaron identificar los factores
asociados con altos niveles de satisfaccion de los estudiantes en su experiencia de
internado. Se realiz6 una evaluacion del programa de entrenamiento del internado y la
muestra estuvo constituida por 60 estudiantes que respondieron a una escala de 23 items
asociadas al programa de internado. Los resultados mostraron que los participantes
esperaban que dicho entrenamiento les permita desarrollar sus habilidades tanto

profesionales como personales, asi como incrementar la satisfaccion con su centro de
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labores. Se observé que los entrenamientos que proveen a los estudiantes experiencias
positivas y los benefician personalmente logran generar una alta satisfaccion en su centro
de internado. Se encontraron resultados significativos en relacion al nivel de confianza
en cuanto a su habilidad para obtener un trabajo a tiempo completo, la importancia
percibida del internado para lograr una carrera exitosa y la satisfaccion con el programa

de entrenamiento.

2.2 Necesidades y motivaciones laborales

La satisfaccion puede entenderse como la respuesta a satisfacer cualquiera de las
necesidades. Cuanto mayor sea el nimero de necesidades satisfechas, el grado de
satisfaccion serd mas alto. Es fundamental tomar en cuenta las necesidades de los
empleados y ayudarlos e impulsarlos a satisfacerlas para que se puedan sentir mejor en
su trabajo y probablemente rendir mejor en el mismo (Rosillo et al., 2012).

De acuerdo a Lépez (2005), existen diversas teorias de la motivacién laboral,
como la Teoria de las tres necesidades de David McClealland (Motivacion de logro,
afiliacion y poder). La Teoria de las Necesidades se refiere a aquello que necesitan o
requieren las personas para llevar vidas gratificantes, en particular con relacion a su
trabajo. Una de las teorias mas ampliamente mencionadas es la Teoria de la Jerarquia de
Necesidades de Abraham Maslow (1943), la cual se basa en la motivacion y voluntad de
satisfacer sus necesidades.

Herzberg (1968) propuso en su Teoria Bifactorial que la motivacion se genera por
la bldsqueda de una satisfaccion dptima de ciertas necesidades, las cuales producen
satisfaccion laboral. En doce investigaciones realizadas a ingenieros y contadores, en
total 1685 empleados, se identificaron factores que afectaban las actitudes de los
trabajadores. Por un lado, los Factores Intrinsecos Motivadores, como por ejemplo
Realizacion, Crecimiento, Responsabilidad. Por otro lado, los Factores de Higiene, como
la Relacion con Supervisores y Pares, Supervision, Salario, Condiciones de trabajo,
Seguridad, Relacion con Subordinados. Hong Tan y Waheed (2011) investigaron la
Teoria Bifactorial y la satisfaccion laboral en el sector Retail de Malaysia. Examinaron
aquellos aspectos motivadores de los trabajadores en la Industria Retail y su satisfaccién
laboral, utilizando como base la teoria de Herzberg. Los resultados demostraron que los

Factores de Higiene fueron los mas dominantes en el personal de Ventas (en lugar de
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factores motivacionales); es decir, factores como “Condiciones de Trabajo”,
“Reconocimiento” Yy “Salario” fueron los priorizados por la muestra estudiada.

“Por esto, en el ambito laboral es importante conocer las causas que estimulan la

accion humana, ya que, mediante el manejo de la motivacion, entre otros aspectos,

los administradores pueden operar estos elementos a fin de que su organizacién

funcione adecuadamente y los miembros se sientan mas satisfechos” (Lopez,

2005, p.2).

La satisfaccion de las necesidades aumenta la motivacion intrinseca del individuo
y da lugar a un sentido de autodeterminacion y bienestar. Las investigaciones han
mostrado que el clima y la cultura organizacional saludable se encuentran distinta y
significativamente relacionados con la satisfaccion laboral, la conducta prosocial y el
aumento del rendimiento personal y organizacional. En otras palabras, existe una
evidencia clara de que el incremento en la satisfaccion de los trabajadores con su centro
de labores aumenta la probabilidad de obtener un mejor rendimiento y compromiso
laboral (Moreno & Garrosa, 2013). A continuacion, se mencionaran los factores, basados
en la Teoria Bifactorial, relacionados a los objetivos de este estudio.

1. Realizacion y Crecimiento:

Los ascensos laborales y la percepcion de crecimiento que tienen los empleados jovenes,
considerados como elementos fundamentales para el desarrollo social, llevan a un
aumento en su productividad. Estudios empiricos realizados a estudiantes iranies
demuestran que existe una relacion positiva y significativa entre calidad del trabajo y
linea de carrera. Las empresas deben enfocarse en las necesidades de los empleados,
como por ejemplo de conocimiento, capacitacion, como también econdmicas, familiares,
y sociales, las cuales pueden apoyar al trabajador a sentirse en bienestar y crecer como

profesional (Parsa et al., 2014).
2. Supervision y Liderazgo:

La pérdida del talento humano se debe en muchos casos por una mala relacion existente
entre el jefe y su subordinado. El lider ademas debe fomentar la integracion y actividades
no relacionadas al trabajo para generar lazos sociales entre los trabajadores y equipo. Del
mismo modo, reconocer el buen desempefio de los mismos y dar retroalimentacion a sus
subordinados (Fuchs & Sugano, 2009).
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Calvo Peérez (2012) menciona que las comunicaciones dentro de la compafiia
deben ser de doble via, es decir las organizaciones y lideres tienen la obligacion de
informar, ademaés de tener la capacidad de saber escuchar. Por tanto, es recomendable
optar por una cultura empresarial con comunicacion abierta, en donde los lideres
escuchen a su gente de manera permanente, en todos los niveles jerarquicos, den el
ejemplo a través de su conducta, auténticamente, comportandose de la misma manera en

cualquier lugar que se encuentre o cualquiera sea la funcion que cumpla.

El liderazgo en las organizaciones es impulsador y un valor agregado hacia la
consecucion de metas comunes. El énfasis del liderazgo se centra en que el lider
desempefie menos su rol autoritario y controlador y, por el contrario, se dedique mas a la
adaptacion vy relaciones. De acuerdo a Hernandez (2013), un buen lider debe tener las
siguientes cuatro dimensiones: compromiso con la misién, comunicacion de la vision,
confianza en si mismo e integridad personal. El lider debe ser participativo, tener la

capacidad de delegar, ser humilde y aceptarse como sustituible.
3. Relacidn con pares y colaboradores:

El soporte social es considerado uno de los recursos més importantes para manejar y
enfrentar estresores cotidianos, eventos o tensiones. Por lo tanto, la ausencia de apoyo
social es una fuente de estrés y un factor que contribuye a deteriorar la salud y bienestar
de las personas. Hay dos niveles de analisis del apoyo social: el estructural y el funcional.
El primero esta centrado en la dimension objetiva respecto a las relaciones del individuo,
que constituyen su red social; el segundo, por su parte, se enfoca en la evaluacion
subjetiva, percepcidn y recepcion, del apoyo social. Puede ser producido en tres ambitos
diferentes: Comunidad, redes sociales y las relaciones intimas. Como se menciona
anteriormente, desde el punto de vista del bienestar y la salud, tanto el apoyo cotidiano
como el recibido son importantes en situaciones de crisis. Los comparieros de trabajo y
el jefe inmediato constituyen fuentes de apoyo importantes en el bienestar laboral dentro

de la organizacion (Avendario et al, 2009).
4. Condiciones de Trabajo:

Un aspecto importante a resaltar es que se considera que el lugar de trabajo es un factor
clave en la productividad de un trabajador. Se percibe que el hecho de tener un buen

ambiente fisico de trabajo permite a los colaboradores estar mas contentos dentro de su
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ambito laboral y, por ende, ser mas productivos dentro del mismo. Estos resultados fueron
hallados por medio de encuestas online, y algunas entrevistas telefonicas, realizadas por
la multinacional espafiola Randstad, la cual hallé que el 92 % de los profesionales de
RRHH piensan que el entorno de trabajo tiene bastante o mucho impacto en el bienestar,
y por ende en la satisfaccion de los trabajadores de la empresa. Ortiz y Cruz (2008)
realizaron un estudio sobre clima y satisfaccion laboral en una empresa comercializadora
de México. Se midieron factores como: sentirse parte de la empresa; la relacion entre
trabajador y jefe; conocimiento del area de trabajo; satisfaccion con el area de trabajo;
satisfaccion con el trabajo que desempefia; trabajo en equipo, entre otros. Los resultados
indicaron que las respuestas positivas en cuanto a la satisfaccion laboral dentro de la
empresa guardaban relacion con sentirse parte importante de la empresa, que estaban
satisfechos con el puesto que desempefiaban, que recibian un buen trato por parte de sus
jefes, subjefes y gerencia y, ademas, que recibian apoyo de las otras areas de la empresa

en la que laboraban.

Por otro lado, de acuerdo a Alonso (2006) la percepcion de los empleados con
respecto a sus condiciones de trabajo puede ser causa de insatisfaccion laboral, ya que
constituyen un elemento de gran importancia para el desarrollo de todos los procesos

donde intervienen el recurso humano.

2.3 Aspectos generacionales/del desarrollo del “adulto joven”

Gonzélez (2011) realizd un estudio con el propdsito de detectar los valores, intereses y
motivaciones en relacién al trabajo de la Generacién Y que se incorpora al mercado
laboral y su influencia sobre la Gestion de Recursos Humanos. La investigacion revelo
que los jovenes de esta nueva generacion tienen los mismos intereses en todo el mundo,
en otras palabras parecen querer lo mismo: gerentes fuertes, programas con mentores,
elogios, linea de carrera, ambiente de trabajo flexible, divertirse en el trabajo, tareas
desafiantes, balancear la vida personal y laboral, buena remuneracion y sentirse
reconocidos y valorados. La mayor aspiracion, como uno de los valores centrales de esta
generacion, es desarrollarse como persona, ser feliz y disfrutar, lo que puede vincularse
con la autorrealizacion. Es una generacion que vive en el quinto nivel de la pirdmide de
Maslow, la ultima necesidad. La principal motivacion laboral de estos jovenes es el

dinero, la relacion con sus comparieros y clima de trabajo, asi como la relacion que tiene
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el trabajo con su formacion académica y las funciones que desempefian en sus respectivos
puestos. De acuerdo a lo encontrado en este estudio, cuando estos jévenes imaginan un
trabajo ideal, valoran que sea posible balancear su vida personal y laboral, como también
estar en un trabajo seguro y estable. Finalmente, lo que esperan de la organizacién es que
les dé oportunidades de crecimiento y planes de desarrollo de carrera; estabilidad y
seguridad de empleo; tecnologia adecuada para el desarrollo de las tareas; un buen
ambiente laboral y recibir feedback por su desempefio.

Las précticas pre profesionales son un espacio de transito necesario para los
alumnos, en tanto significan un acercamiento a la realidad laboral, asi como una
oportunidad para desarrollar lo aprendido en las aulas y anteriores experiencias; del
mismo modo, le permite al practicante ampliar su conocimiento. Por otra parte, las
practicas permiten dar cuenta de las posibilidades y limitaciones de la intervencion
institucional, conocer la experiencia de interactuar con otros profesionales en el trabajo
interdisciplinario, asi como tomar contacto con una realidad que tendran que intervenir
como futuros profesionales. Las practicas en las empresas es un momento de iniciacion
en la vida profesional (Llarull et al., 2010).

De acuerdo a Bastacini (2004), la practica pre profesional constituye la
herramienta pedagdgica basica que le permite al estudiante trascender el abordaje de
conocimientos tedrico abstracto, tomar contacto con la realidad social, desde el inicio de
su formacion como profesional, e intervenir en ella contribuyendo con la transformacion
de situaciones.

Los “adultos jovenes” en las organizaciones hoy en dia tienen una perspectiva
global de la realidad, tienen un alto sentido de urgencia, necesitan feedback inmediato de
sus superiores, trabajo en equipo, buenas y significativas relaciones, asi como también el
compromiso y soporte del centro de labores. Aquellas empresas en las que los lideres
apoyan los valores, cultura, motivacion e inspiracion de sus trabajadores, facilitan su
camino hacia el éxito. Los Milleannials buscan la autenticidad y trabajos significativos
para su carrera y desarrollo. Por tanto pueden optar por una posicion con salario bajo pero

con alto grado de satisfaccion (Huyler et al., 2015).

15



CAPITULO I1I: OBJETIVOS

Objetivo 1: Explorar la satisfaccion laboral de los practicantes pre-profesionales en su
centro de précticas.

Objetivo 2: Describir la experiencia laboral de los practicantes pre-universitarios.

Objetivo 3: Identificar los elementos que favorecen a la satisfaccion laboral de los

practicantes pre-profesionales.
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CAPITULO IV: METODOLOGIA

4.1 Tipo de investigacion y método

Por un lado, el nivel de investigacion para este estudio cualitativo fue exploratorio-
descriptivo. El objetivo fue explorar la relacion entre el individuo y su entorno; identificar
y determinar objetivamente aquellos aspectos de su ambiente que favorecen o
desfavorecen a la satisfaccion del practicante pre-profesional. Se pretendia que este
estudio sea descriptivo puesto que se busco recolectar, identificar y describir informacién
acerca de cuestiones especificas de la satisfaccion laboral en las organizaciones. La
investigacion descriptiva consistia, fundamentalmente, en caracterizar un fendmeno o
situacion concreta, indicando sus rasgos mas peculiares y distintivos. El presente estudio
cualitativo tuvo como objetivo explorar la naturaleza general de los fenémenos, los cuales
proporcionan una gran cantidad de informacion valiosa y contribuyen a identificar los
factores importantes que deben ser medidos en la investigacion (Morales, 2012).

Por otro lado, se utilizd el disefio fenomenoldgico, puesto que se pretendia el
estudio de las circunstancias o situaciones laborales tal como surgen, son vividas y
experimentadas por los practicantes pre-profesionales. Ademas, este método intentaba
ver las cosas desde el punto de vista de los practicantes pre profesionales, es decir, de
acuerdo a como ellos lo perciban dentro de su misma organizacion, describiendo,
comprendiendo e interpretando aquello que nos narraban. Este método de investigacién
permite observar al ser humano como un ente singular y Gnico en el mundo, que percibe,
vive, piensa y siente de manera individual y propia. La fenomenologia estudia la vivencia
del ser humano en una determinada situacion. Es una alternativa para la investigacion con
seres humanos, un camino diferente del método experimental utilizado por las ciencias
naturales. Cabe resaltar que la fenomenologia, lejos de ser un método de estudio, es una
filosofia para entender el verdadero sentido de los fendomenos de este mundo (Correa et
al., 2013). Martinez (2006) detalla, ademaés, que el método fenomenoldgico no estudia
una realidad objetiva, sino aquella en la que la esencia depende del modo en que es vivida
y percibida por el sujeto, interna y personalmente, Unica y propia de cada ser humano.
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4.2 Participantes

Se entrevistd a quince estudiantes universitarios que se encontraban trabajando como
practicantes pre-profesionales en empresas privadas de Lima. Se tomd en cuenta el
principio de saturacion, es decir el momento de la recoleccion-analisis de datos, en que
se detiene la creacion de categorias nuevas. En aguel momento que se dice que la muestra
se ha “saturado”, no se agrega mas informacion al analisis de contenido. Lo
verdaderamente importante no es el nimero de entrevistados sino la calidad, suficiencia
y saturacion de la informacion (Ladino, 2011).

El promedio de edad de los entrevistados estuvo entre los veinte y veinticinco
afios. Se entrevistd a hombres y mujeres, quienes laboraban como practicantes pre-
profesionales de empresas privadas, en Lima Metropolitana, de distintos sectores. De
acuerdo a los criterios de inclusion y exclusién, se aceptaron practicantes con minimo
tres meses en su trabajo actual. En cuanto a las carreras de procedencia, se tomaron en
cuenta a estudiantes pre-universitarios de aquellas profesiones mas demandadas por el
mercado y de las universidades méas prestigiosas (Anexos). El tipo de muestreo fue por
conveniencia, es decir estudiantes voluntarios que acceden participar en la investigacion
y cumplen con los requisitos (Salamanca & Martin-Crespo, 2007). La muestra intencional
fue de participantes voluntarios que habian respondido activamente a una invitacion y

accedieron a formar parte del estudio (Hernandez et al., 2010).
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Tabla 1

Caracteristicas demogréaficas de los participantes

Sector- Tiempo  Universi
Entrevistado/a empresa (meses) dad Carrera Ciclo Edad Género
1 Belleza 8 UL Ingl 8° 21 H
2 Banca 5 USIL Adm 9° 23 H
3 Farmacéutica 9 UL Mkt 10° 23 M
4 Mayorista 8 USIL Ingl 9° 21 H
5 Industrial 6 UPC Psi 10° 24 H
6 Banca 4 UL Ingl 9° 21 H
7 Seguros 4 UP IngE 8° 20 H
8 Telecomunica. 5 UP Adm 8° 20 M
9 Financiera 20 UL Adm 10° 23 M
10 Deportivo 20 UL Neg 9° 23 H
Consumo
11 Masivo 14 UL Adm 9° 23 H
12 Industrial 3 USIL Mkt 10° 21 M
13 Alimenticio 8 UL Psi 11° 22 M
Consumo
14 Masivo 14 UL Psi 11° 22 M
15 Retail 7 UL Psi 12° 23 H

Nota. Ingl = ingenieria industrial; IngE = ingenieria empresarial; Adm = administracion; Mkt = marketing;
Psi = psicologia; Neg = negocios internacionales; UL =Universidad de Lima; UP = Universidad del
Pacifico

4.3 Técnicas de recoleccion de informacion

El método o técnica de recoleccidn de informacion que se utilizé para esta investigacion
fue la entrevista semi estructurada a profundidad. Este tipo de entrevista permitié mayor
flexibilidad que la estructurada o preparada, la cual no hubiese permitido hacer cambios
en la secuencia durante la entrevista. La entrevista semi estructurada va de la mano con
una guia de preguntas con informacidn relevante que se quiere conseguir, apoyada en la
Teoria Bifactorial de Herzberg (1968), de factores que impactan a la satisfaccion laboral.
Las caracteristicas de la guia de preguntas fueron de lo general a lo particular. Se explord
la satisfaccion general, como los elementos que contribuian a la misma y lo que
disfrutaban de su trabajo. Se indagaron los factores que favorecian, asi como también los
gue no favorecian a la satisfaccion de los empleados. Finalmente se exploraron las

experiencias laborales, que se desarrollan dentro de la organizacion, expresadas por los
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participantes relacionadas a la relacién con pares, con su jefe directo, a las condiciones
ambientales y a las oportunidades de crecimiento y realizacion profesional.

El procedimiento no es rigido, de manera que se le da la oportunidad a los
entrevistados a que se explayen de manera libre, flexible y den sus respuestas (Ruiz,
2012). De acuerdo a Robles (2011) la intencionalidad principal de la entrevista en
profundidad es adentrarse en la vida del otro, penetrar y detallar en lo trascendente,
descifrar y comprender los gustos, preferencias, creencias, percepciones, satisfacciones,
angustias y alegrias, significativas y relevantes de los entrevistados. Estos expresan en
sus propias palabras las perspectivas que tienen respecto a sus vidas, experiencias o
situaciones. No hay un intercambio formal de preguntas y respuestas. Se planteo utilizar
la entrevista en profundidad en esta investigacion cualitativa por su valor exploratorio y
flexible de acuerdo a cdmo se presenta el encuentro con el entrevistado, dejando
expresarse sus experiencias y sentimientos en el centro de préacticas.

Se les explico a los practicantes que recibirian una hoja de Consentimiento
Informado (Anexos) en donde se les detallaba con claridad el procedimiento y el método
que se llevaria a cabo, y que todo seria confidencial y anonimo. Ademas, a cada uno de
los participantes se le explicd de qué trataba la investigacion y se le solicité permiso para
grabar la entrevista con una grabadora de voz, de manera que luego pueda ser transcrita
y evaluada a profundidad. Se tomd en cuenta el tiempo de experiencia en el centro de
préacticas en donde trabajaba el estudiante; sin embargo, no era indispensable que haya

trabajado anteriormente en otra empresa o institucion privada.

4.4 Procedimiento de recoleccion de datos

El procedimiento que se realizé para esta investigacion contd, en primer lugar, con el
establecimiento del rapport con el entrevistado, seguido de una breve descripcion y
explicacion del estudio a cada uno de los practicantes pre profesionales, de manera
individual, en donde se les comentd de qué trataba la investigacion, el objetivo de la
misma, cuanto tardaria aproximadamente la entrevista y que toda informacién seria
manejada de manera andnimay confidencial. Esto ultimo resulté importante mencionarlo
puesto que permitio a los participantes explayarse con mayor libertad y confianza
sabiendo que no se verian perjudicados. Luego de esta explicacion, se le consultd a cada
entrevistado si la entrevista podria ser grabada, de manera que se pueda tener un registro

exacto de la conversacion para luego transcribirla y analizarla a detalle. Ademas, fue
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necesaria la firma del consentimiento informado, tanto de parte del entrevistador como
por el entrevistado. Posteriormente, se procedid a entrevistar a cada interno para poder
recolectar informacion, en base a los objetivos del estudio.

La investigacion buscaba describir las principales razones vinculadas a la
percepcion de contribucion, satisfaccion de necesidades, trabajado en equipo, liderazgo,
condiciones laborales y otros factores que les permitian a los estudiantes, en formacion y
desarrollo, sentirse satisfechos o no con su trabajo actual. Las entrevistas se realizaron en
base a las preguntas colocadas en el Instrumento (Anexos). Cabe resaltar que el orden de
las preguntas vario de una entrevista a otra, en base a las respuestas, comentarios, gestos
u otros que mencionaba o expresaba el entrevistado, por lo que la flexibilidad durante
esta interaccion resultaba fundamental. Las preguntas fueron abiertas y no se le dieron
respuestas anticipadas al participante, pero si éste no comprendia alguna pregunta, se le
repetia la pregunta exacta o reformulada. Al concluir la entrevista se le agradecio a cada
entrevistado por su tiempo y se le hizo saber el aporte de sus respuestas a la contribucién
del estudio. Posteriormente, se transcribieron, analizaron y redactaron los resultados
finales, en base a la categorizacion.

La presente investigacion recogié la informacién brindada por los participantes a
través de un instrumento de recoleccion de datos (Anexos) que fue creado teniendo en
cuenta la Teoria Bifactorial de Herzberg, la cual divide a la satisfaccion laboral en dos
factores (Motivacion e Higiene). Las condiciones de medida y constructos se encuentran

interrelacionados con esta teoria.
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CAPITULO V: RESULTADOS Y DISCUSION

A continuacion, en esta seccion se presentan las respuestas de todos los participantes
entrevistados, ordenadas en categorias y sub categorias, lo cual permitira evidenciar el
cumplimiento de los objetivos que se plantearon en esta investigacion. Para ello, se
muestran los elementos que contribuyen y no contribuyen a la satisfaccion laboral de los
entrevistados, asi como aquellos factores necesarios que favorecen el bienestar en el
trabajo. Como estrategia para el analisis de la informacién, se empled el analisis tematico
desarrollado por Clarke y Braun (2019) el cual conlleva la transcripcion al pie de la letra
de las entrevistas, la codificacion de primer y segundo orden, logrando finalmente la
identificacion y descripcion de temas o patrones que se encontraron en el conjunto de

respuestas.

Los resultados de esta investigacion cualitativa, los cuales responden a méas de un
objetivo, se elaboraron de acuerdo a la caracteristica emergente, es decir a partir de lo
que se fue encontrando, y a partir de las verbalizaciones de los entrevistados es que se
establecieron las siguientes categorias y sub categorias. Se buscd comprender el
fenémeno de la satisfaccion laboral como un todo, de manera integral, donde todos los
elementos fueron importantes para dicha comprensidn, exploracion y descripcion. Todos
los resultados respondieron al objetivo 1 y 2 por la caracteristica propia de esta
investigacion que es exploratoria-descriptiva. La funcion del marco conceptual fue
reforzar los resultados, no comprobar o contrastar la teoria. El analisis de los datos se

centrd en los sujetos, es decir la informacion de los entrevistados.

Se entrevistaron a un total de quince practicantes pre-profesionales, y un décimo
sexto adicional, que fue el entrevistado piloto, posteriormente a la validacion del
instrumento cualitativo por criterio de jueces. De acuerdo a los resultados en estas
entrevistas, como punto de partida para conocer su estado actual de estrés y satisfaccion,
se les consulto a los practicantes mediante una escala subjetiva y como punto de partida,
su estado actual de estrés y satisfaccion. El resultado fue que en promedio se encontraban

satisfechos con su trabajo actual.

Las experiencias que contribuian a la satisfaccion laboral fueron pertenecer a una

empresa donde el clima laboral era bastante comodo; la comunicacion era horizontal
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dentro del equipo, el cual estaba formado por buenas personas, que apoyaban bastante;
brindaban un buen recibimiento y se ofrecia la oportunidad de participar, desarrollarse,
crecer y aprender siempre algo nuevo. Valoraban el compafierismo, sentirse ayudados e
incluidos, asi como también recibir un trato amigable, sincero, amable, flexible,
comprensivo y directo. De modo similar, una buena relacion interpersonal a todo nivel;
con su jefe inmediato, sus comparieros de area laboral y gerentes. Ademas, otros aspectos
que favorecian a su satisfaccion laboral eran trabajar en equipo, con respeto laboral, tener
un trabajo facil de llegar, cercano a su domicilio o trabajar desde casa, sentirse motivados

y tomar decisiones en conjunto.

Por otro lado, los elementos que no favorecian a la satisfaccién laboral fueron la
falta de liderazgo y motivacién de los jefes, los conflictos entre areas, los procesos
estructurados en la organizacion, asi como realizar actividades y funciones monotonas,
repetitivas y operativas. Ademas, percibir ruidos en el ambiente de trabajo, asi como

problemas de comunicacion, recelos y competencia interna.

Por otra parte, los factores que favorecian a la satisfaccion laboral de los
participantes, en su centro de labores, eran contar con oportunidades de desarrollo, es
decir linea de carrera; integracion y comparierismo entre los colaboradores y flexibilidad

para sus estudios académicos y laborales.

Categoria 1: Relaciones Interpersonales

En esta categoria se buscd comprender el conjunto de elementos que contribuyen a la
relacién entre compafieros de area. Se indagd cémo se sentian los participantes dentro de
su area de trabajo y qué opinidn tenian respecto a la comunicacion al interior de su equipo
y si es que se sentian apoyados para resolver cualquier problema. Las respuestas de los
participantes se pudieron clasificar en las siguientes subcategorias: 1.1 relacion con pares,

1.2 apoyo, 1.3 comunicacion, y 1.4 sentido de pertenencia.

Sub Categoria 1.1: Relaciones con Pares

Este contexto hizo referencia a la relacion entre compafieros de una misma area en la

empresa donde ejercia el participante sus practicas. Se tomé en consideracion el clima
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laboral, el trato entre empleados, asi como el nivel de confianza, compromiso y
recibimiento entre los mismos quienes expresan, en algunos casos, que logran establecer
una relacion mas alla del trabajo. El ambiente laboral, las conexiones, como la calidad de
personas con las que interactuaban dia a dia determinaban la convivencia en el area de

trabajo.

En general dentro de mi area, el clima laboral es muy bueno. Todos son muy
buenas personas en general entonces como que la convivencia no se hace tediosa.
Es buena, es que en general el area de GH en esa empresa es super buena, es
bien unida, la gente se preocupa no solo por sus tareas laborales, sino por como
estan tus hijos, como amaneciste, si estas enfermo, oye c6mo sigues entonces te
hace sentir como una pequefiita familia. Nos tomamos en cuenta no solo en lo
laboral que es importante sino en lo personal. Todos son super buenos. La
mayoria de areas tienen este mismo tipo de relacion, pero no sucede en todas las

areas porque hay cosas que se manejan diferente. [Sofia]

Todos te reciben demasiado bien acd, el ambiente es super tranquilo. Me encanta
y todos dicen lo mismo, todos los practicantes literal dicen lo mismo, que estan
fascinados por el ambiente porque es stper tranquilo, relajado, no te molestan ni
por como te vistes, te dejan venir como quieres. No te molestan en nada. Super
buena en verdad, me recibieron stper bien, me tratan stper bien. Hay momentos
en los que podemos hablar de otras cosas que no sean del trabajo. Con mi equipo
estoy sUper contenta. Me parece que el ambiente esta stper tranquilo, perfecto o

sea te tratan de lo mejor en verdad. [Ariana]

Quiza un poco el ambiente laboral, a veces las personas con las cuales estoy
trabajando en mi area si ha habido problemas y ha sido a los cuatro meses que
estaba, pero poco a poco ya se esta acomodando las cosas. Me gusta también
estar en contacto con gente de la oficina porque conozco, porgque conozco a la
mayoria. En realidad me llevo bien. Si he tenido problemas con tres personas en

el area. [Gabriela]
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Sub Categoria 1.2: Apoyo

De acuerdo a lo descrito por los entrevistados respecto al apoyo, el equipo de trabajo
soportaba la carga laboral, en parte a que existia comparierismo y la disposicion a ayudar
con todo lo que necesitaban. Al presentarse equivocaciones, buscaban ayudarse de alguna
forma. Se observo disposicion del equipo laboral para apoyar ante cualquier

inconveniente que pueda presentarse o apoyo que puedan necesitar.

Siempre estan dispuestos a ayudarte un monton, si tienes dudas te van a ayudar,
te van a decir bascame cualquier cosa. Cuando yo entré me dijeron cualquier

cosa nos avisas y todo el mundo esta dispuesto a ayudarte. [Ariana]

Siempre estan dispuestos a ayudar con todo lo que necesites. EI hecho de que
siempre tenga alguien que me pueda ayudar cuando tenga una duda me parece
un plus gigante. Esto lo estoy comparando con mis practicas anteriores donde
era mas complicado encontrar estos nexos para poder seguir con el trabajo.
[Andrés]

El trabajo puede ser pesado, pero con los compafieros que tengo entre todos nos
soportamos el peso de las tareas. Para los finales también me han apoyado. Me

dejaron estudiar y me ha ido recontra bien. [Renzo]

Sub Categoria 1.3: Comunicacion

En este contexto se investigaron las opiniones de los participantes acerca de la
comunicacion dentro de su equipo. Las respuestas fueron variadas entre los entrevistados.
Se tomO en consideracion la comunicacién con otras areas contiguas o de vital
importancia donde se podia sefialar la horizontalidad o verticalidad dentro de la
compafiia. Se observaron equipos donde la comunicacion era horizontal y, de acuerdo a
lo explorado en otras entrevistas, una comunicacion vertical, donde se presentaban malos
entendidos, no se decian las cosas a tiempo y directamente, 0 no se ponian de acuerdo

entre las oficinas.

La comunicacion es horizontal lo cual permite que sea més facil hacer las

actividades. Yo converso con mi gerente de la categoria, a veces con la directa,
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con mis jefes directos, con los analistas, entonces es bien chévere. Nos llevamos

super bien. Si se puede hablar, es facil. [Carlos]

Si es un poco vertical sobre todo en lo que yo estoy. Cuando yo hablo con mi
supervisor, tiene que hablar con el gerente, luego tiene que hablar con el gerente
general, en ese sentido si. Como es un proyecto que lo tiene que revisar el
Directorio, es bien vertical. No sé en las demas areas, si veo que es mas

horizontal, pero mi tema es bien vertical. [Andrés]

Mi equipo de trabajo es bastante comunicativo. Tenemos grupo en Facebook,
grupo en Whatsapp, tenemos un grupo en el chat de la empresa, nos comunicamos
por todos lados o sea no creo que sea asi en todos los equipos de trabajo, pero el
mio es bastante comunicativo, bastante alegre y disfruta mucho comunicarse.
[Carlos]

Sub Categoria 1.4: Sentido de Pertenencia

En este contexto se hizo referencia a la inclusion y unién, o exclusion, del practicante
dentro del equipo de trabajo. En este acapite se exploré como se sentian, cémo los
trataban, y si se sentian considerados o tomados en cuenta en las integraciones de la
compafiia. Se tomaban decisiones de manera conjunta en el equipo y los consideraban
para reuniones importantes. Por otra parte, no eran tomados en cuenta para reuniones
gerenciales puesto que no eran bien visto, por los accionistas, ver practicantes alli mismo.

Ademas, les asignaban tareas de ultima hora u operativas por motivos de urgencia.

Somos bastante unidos considero yo, hasta los que vienen de la otra zona, la otra

oficina, cuando nos juntamos hacemos como si todos fuésemos uno. [Mauricio]

Cuando toman una decision lo hacen de manera en general, no es que el jefe y
gerente son los Unicos o los coordinadores son los Unicos, sino todos en conjunto.
Por ejemplo, para decorar el area hemos visto opiniones de cada uno, hemos

hecho una lluvia de ideas, la idea es que sean todos en general. [Gabriela]

A pesar de que trato de entender las cosas, el nivel si es amplio, me gusta que me

metan a las reuniones importantes y me tengan consideracion ahi. [Renzo]
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En términos generales, se observd que presentaban buenas relaciones
interpersonales dentro de sus equipos de trabajo, lo cual se demostré en el apoyo mutuo
entre los colaboradores, el trato, el buen ambiente laboral, la union y colaboracion entre
los mismos. La comunicacion en el equipo presento ser horizontal, donde les fue facil
comunicarse con el personal de otras areas. Cuando no se comunicaban las cosas de
manera directa, a tiempo, se presentaban malos entendidos y la comunicacion era vertical.
La participacion tanto en la toma de decisiones, como en reuniones y ser tomado en
consideracién fue un factor que beneficid la satisfaccion de los practicantes. Chaddha
(2016) investigo el efecto de la participacion y comunicacion en la satisfaccion laboral
de empleados del sector bancario. De acuerdo a los resultados, la participacién tuvo un
efecto positivo y significante en la satisfaccion laboral. Asi mismo, la comunicacion tuvo

un rol significativo en la satisfaccion de los empleados en los bancos.

Pongton y Suntrayuth (2019) investigaron la relacion y el impacto entre
satisfaccion laboral, compromiso con el trabajo, comunicacion y desempefio laboral, en
instituciones educativas en Tailandia. Los resultados indicaron que los individuos se
encontraban satisfechos con diferentes aspectos de la comunicacién dentro de la
organizacion, lo cual impactaba positivamente en el compromiso con el trabajo y en su
eficacia organizacional. La falta de comunicacién lleva a la insatisfaccion, asi como a
una rotacion no deseada por el empleador. A mayor nivel de satisfaccion con la
comunicacion en el trabajo, mayor sera el nivel de satisfaccion del participante. En otras
palabras, cuando las personas en una empresa se comunican de manera abierta y
satisfactoriamente, se presenta una relacion positiva y un incremento en la satisfaccién

laboral.

Por otra parte, Vermeir et al. (2018) exploraron la relacion entre satisfaccion
laboral y comunicacion y su asociacion con la intencién de salir del trabajo y el burnout
en enfermeras de cuidados intensivos en hospitales dentro de la ciudad de Ghent, Bélgica.
Se explor6 mediante cuestionario y como resultado se obtuvieron bajos niveles de
burnout e intencion de retirarse del trabajo. Las enfermeras se mostraron mas satisfechas
con la comunicacidon con sus supervisores. Asi mismo se expresaron sentirse menos
satisfechas con la informacion que recibian de las perspectivas empresariales, es decir
datos de la organizacion respecto a sus metas y objetivos. ElI 80% de enfermeras se
encontraba insatisfecha por no poder participar en decisiones politicas del hospital y un
72% reportd que la gestion no escuchaba ni respondia a sus inquietudes.
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De acuerdo a lo encontrado, se evidencia que la relacion entre comparieros tendia
a afianzarse mas alla del trabajo, lo cual reflejaba un fuerte sentido de pertenencia y apoyo
entre ellos cada vez que se necesiten. Se pudo determinar que el apoyo de colaboradores
en el trabajo contribuyo a la satisfaccion laboral de los participantes. Mérida-Lopez et al.
(2018) descubrieron que la regulacion emocional como el soporte social percibido y
recibido por parte de colegas y supervisores se encontraba positivamente asociado con la
satisfaccion laboral. Se encontré ademés que cuando los participantes percibian un nivel
bajo de apoyo por parte de sus colaboradores, la asociacion entre regulacion emocional y
satisfaccion laboral resultd ser mas fuerte, a diferencia de contextos en los que hubo

mayor soporte de colegas y supervisores.

Las buenas relaciones interpersonales como el apoyo percibido entre
participantes, en especial de la misma area de trabajo, permitieron que los practicantes se
sientan satisfechos. Chandramouleeswaran et al. (2014) evaluaron a estudiantes médicos,
quienes realizaban un internado rotativo, y descubrieron que se encontraban satisfechos
debido a las buenas relaciones interpersonales con sus colegas, pacientes y colaboradores,
asi como el soporte social de sus pares y familia. Por otro lado, Clossey et al. (2018)
encontraron que la cultura organizacional y la alianza de trabajo entre pares servian como
los predictores mas significativos de la satisfaccion laboral en colaboradores de soporte

en salud mental.

Categoria 2: Liderazgo

En esta categoria se explord la relacion del participante con su jefe directo o inmediato.

Se dividio en dos sub categorias: Relacion con jefe inmediato, y Retroalimentacion.

Sub Categoria 2.1: Relacién con jefe o gerente inmediato

En este contexto se buscd comprender la percepcion del practicante en cuanto a la
relacion con su jefe directo. De modo similar, se les consultd qué caracteristicas le
asignarian a su superior inmediato para experimentar satisfaccion laboral. Se observé que
sus jefes eran compresivos y permisivos, y los retaban a lograr los objetivos planteados.
Los practicantes se sentian motivados por sus superiores, quienes se mostraban

dispuestos a ayudar; sin embargo, en algunos casos se observo la falta de liderazgo de
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jefes inmediatos, como también la exigencia y presion que les exigian por cumplir con
sus horarios de practicante, lo cual repercutia en la comunicacion y confianza entre los

mismos.

Es bastante buena porque el lenguaje es el mismo, los lugares a los que salgo son
los mismos a los que va ella, incluso tenemos bastante gente conocida en comdn
entonces es como mas que una jefa se siente como un par, mas que una jefa. Me
han enfrentado a varios retos, me han tirado a la piscina. La gerenta de mi area
me parece admirable. Siento que nos motiva a todos bastante. Creo que es
importante, tengo que rescatarlo de todas maneras porque yo si llego a mi casa

motivado en base a lo que ella propone como reto del mes. [Carlos]

Mis jefas son sUper abiertas conmigo y de hecho empecé ya haciendo tres cosas
y ahora hago siete y siento que me dan mas libertad y mas responsabilidades que
ya sienten que ya puedo entonces eso también me incentiva mucho aca. Le reporto
a dos personas, quienes tienen un perfil sper asi paciente, stper bueno y siempre
que estan ocupadas no es que disculpa no puedo. Siempre van a pausar un ratito

para ayudarte. [Sofia]

Yo tengo dos jefes en realidad, los dos jefes son muy buenas personas, pero les
falta ser lideres, son jefes, pero no son lideres o sea te mandan a hacer cosas,
pero no te motivan a hacerlas. No me da ese empowerment para yo poder seguir
y solamente son cosas que me manda a hacer. Hazlo, has un proyecto, una
campafia. Son buena gente, buena relacién, pero les falta méas trato a las
personas, de hecho si, méas tacto, a veces te dicen las cosas bien directas, como

te quedas ok esta bien, pero en general si son buenos. [Joaquin]

Sub Categoria 2.2: Retroalimentacion

En el presente acapite se busco comprender acerca de la retroalimentacion, tanto positiva
como negativa, que recibian los participantes por parte de sus superiores, quienes los
reconocen cuando se logran objetivos y, cuando se equivocan, también se los mencionan

y se relinen para que puedan mejorar.

El hecho que también te estén dando feedback y te den posibilidades de abarcar
proyectos entonces ahi ya mantiene tu motivacion mucho mas elevada. Yo creo

que la motivacion es un factor clave para que yo pueda decir que estoy muy
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satisfecha con la compairiia. La retroalimentacion es inmediata al momento que
yo hago algo bien o hago algo mal me lo van a decir. Si te dan un feedback tanto
negativo como positivo. Si hay algo positivo que hemos hecho en el dia a dia, por
la red social usualmente ponen también reconocimientos; felicitaciones a todo el
equipo entonces te sientes mas reconocido. [Carolina]

Si hay un buen resultado lo comunican a todo el equipo. Buscan darte ese
reconocimiento. Un reconocimiento para que sepas que estas haciendo las cosas

bien. También aplauden. [Carlos]

De acuerdo a los resultados, los participantes se mostraron incentivados y
reconocidos por sus jefes inmediatos, y empoderados a seguir. Ademas, les brindaban
responsabilidades, apoyo y se mostraban flexibles con horarios y permisos por motivos
educativos. Se observé que aquellos que reportaban un liderazgo constructivo y
motivacional los llevaba a tener una mayor satisfaccion laboral. Fors Brandebo et al.
(2018) descubrieron que el liderazgo constructivo, inspirador y motivador permite
experimentar un trabajo significativo y satisfaccion laboral. En contraste, el liderazgo

destructivo mostro tener una asociacion negativa con la satisfaccion laboral en general.

Por otra parte, de acuerdo a lo encontrado en este estudio, la percepcion de los
participantes acerca de sus jefes inmediatos, que s6lo delegaban y que mostraban falta de
empoderamiento, comunicacion, trato, motivacion para realizar sus tareas y exigencia
con el cumplimiento de horas, los llevaba a percibir un estilo de liderazgo que no les
satisfacia y en muchos casos los llevaba a rotar o cambiarse de trabajo. Bakkal et al.
(2019) evaluaron el efecto del liderazgo toxico en la satisfaccion laboral y en la intencion
de rotar de trabajo, en enfermeras y empleados de hospitales. Los autores exploraron el
rol mediador de la satisfaccion laboral entre un estilo de liderazgo toxico y la intencion
de rotacion. Los resultados sefialaron una correlacion negativa entre las sub dimensiones
del liderazgo toxico (falta de aprecio y egoismo) con la satisfaccion laboral.
Descubrieron, ademas, que cuando los participantes se sentian “atacados” o que les
faltaba el respeto, tanto su auto confianza como su rendimiento individual disminuian.
Los empleados que se encontraban con este tipo de liderazgo, donde percibian una falta

de aprecio, tendian a alejarse de ese ambiente toxico y cambiar de trabajo.

El liderazgo transformacional inspiraba a los empleados a tomar decisiones

independientemente, a crecer profesionalmente y a formar parte de reuniones
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importantes, en conjunto con el equipo de su area. Febres (2017) explord la relacion entre
los estilos de liderazgo transaccional, transformacional y la satisfaccion laboral de los
subordinados. Los resultados indicaron una relacién positiva entre la satisfaccion laboral

con el estilo de liderazgo transformacional.

Por otro lado, un aspecto relevante del liderazgo fue el feedback, grupal y
personal, el cual fue necesario para que los practicantes conozcan sus logros, asi como
también sus oportunidades de mejora y donde se equivocaron para poderlo corregir. De
acuerdo a Fuchs y Sugano (2009) es necesario reconocer el buen desempefio de los

mismos Yy dar retroalimentacion a sus subordinados.

Categoria 3: Caracteristicas de la posicion

En la presente categoria se detallaron principalmente las funciones, como también los
procesos y procedimientos asignados a los practicantes pre profesionales dentro de sus
tareas y labores. Se busc6 comprender como los participantes percibian sus actividades
diarias en el centro de labores. Asi mismo se indag6 respecto a los procedimientos y
ejecucion de actividades en el trabajo, como también los beneficios, como las facilidades,
percibidas por el participante, que le ofrecia el centro de practicas. En concordancia,
finalmente se indago respecto a las condiciones ambientales, es decir el espacio fisico y
los recursos asignados al practicante. De este modo, la categoria se dividié en las
siguientes sub categorias: 3.1 funciones, 3.2 procesos y procedimientos, 3.3 beneficios y

3.4 condiciones laborales.

Sub Categoria 3.1: Funciones

En esta sub categoria se investigd como los practicantes perciben y qué opinion tienen
respecto a sus tareas y actividades diarias. Asi mismo, se buscO determinar si las
funciones del dia a dia del participante se encontraban claramente definidas para proceder
a ejecutarse. Ademas, se indagd la variedad en sus tareas diarias y la carga laboral

asignada al practicante, en su centro de labores.

Creo que los practicantes hacen lo suficiente, al menos en mi trabajo, para ganar

un buen sueldo, mas de lo que percibimos. Todos sabemos que trabajamos
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bastante para que nos contraten. Mis labores del dia a dia estan bien, no es que
me pidan hacer algo que yo no quisiera, siempre hago lo que debo hacer y lo
hago sin siquiera renegar porque es lo que me gusta hacer. Me meten a reuniones
importantes, a pesar de ser practicante me meten a reuniones importantes y eso
me gusta. Las reuniones que hay a veces me dan a mi para exponer algin tema.
[Renzo]

Como practicante a veces es un poco monotono. Hay actividades que si las tengo
que hacer diarias como sacar un reporte, pero también hay cosas como periodos
pequefios. Hay veces que me encargan un proyecto, para mi. [Javier]

Me gustan porque tengo que hacer distintas cosas todos los dias. Creo que un
factor interno mio es mi interés por estar ahi o mi gusto por lo que estoy haciendo
ahorita. A veces se vuelve muy repetitivo o muy operativo. Si me gusta lo que
hago, por mas que a veces sea un poco operativo desde mi trabajo como

practicante. [Carolina]

Si un poco con el tema de la saturacién por muchas cosas que tengo que hacer
porque justo vine de un viaje urgente que tuve que hacer y si me pusieron muchas
cosas que se pudo haber hecho antes con otra persona que no estaba encargada,
no se hicieron. Como soy practicante me dejan las cosas muy operativas y eso lo
pueden ver las asistentes y no me ayudan en nada. Las otras personas de otras
areas si me estan ayudando a hacerlo. La parte operativa. Si algunas son muy lo
mismo siempre. Ahora estoy haciendo las entrevistas todos los dias y a veces me
quita tiempo porque viene mucha gente y tengo que estar con cada uno.
[Gabriela]

Sub Categoria 3.2: Procesos y procedimientos

En este contexto se busco comprender como determinan los procesos, procedimientos y

la ejecucion de actividades en la compafiia en donde trabaja el practicante. Se investigd

respecto al orden, la estructura y la flexibilidad en los procesos. Asi mismo, se consulto

acerca de la estandarizacion de los procedimientos, como también si es que éstos se

encontraban pre-establecidos.
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Es algo que tengo que hacer todos los meses, de la misma forma, con las mismas
personas entonces como que todos los meses se repite. Si, que los procesos sean
un poco mas flexibles, que los procesos no sean tan estandarizados, que en si es
algo bueno, pero a veces como que no te permiten hacer cosas porque en otro
pais tampoco lo permiten. Tienes que tener bastante relacion con los demas
paises y eso es lo que a veces frustra un poco los procesos que queremos hacer
como Peru. Como parte del codigo es seguir al pie de la letra las politicas de la
compafiia y si tu en algun momento faltas a alguna de las politicas nosotros
podemos sacarte de la compafia entonces si esta muy como intrinseco en ellos
que tengan que seguir las politicas y también yo en mi area también tengo que
seguir las politicas que estan estandarizadas y si te sales de la politica tiene que
estar aprobado y alli sale en caso de alguna excepcion que existen. [Carolina]

Hay procesos recontra burocraticos que a veces chocan con tu desarrollo, hay
procesos que se tienen que hacer de tal manera pero la gente lo quiere hacer de
la otra. Hay conflictos entre areas. Un proceso lineal, que no tenga
interrupciones, que no tenga esa parte burocréatica que demora bastante, a mi me
crea ansiedad. Una comunicacion horizontal, que no tengas que irte al gerente

para que la cosa funcione. [Gonzalo]

Los procesos en la empresa estan muy desordenados entonces siempre hay
problemas con las érdenes de compra. No estan bien definidos los puestos y
funciones y eso causa estrés. Todo muy desordenado, perdemos el tiempo cuando

deberiamos estar priorizando cosas que si son importante. [Claudia]

Sub Categoria 3.3: Beneficios

En este contexto se buscd conocer la manera en la que la compafiia les brindaba

facilidades y ayuda al practicante pre-profesional. Se explord la flexibilidad de la empresa

para asignar permisos por motivos de estudios y tiempos para que el practicante pueda

rendir examenes o concluir trabajos.

La empresa tiene una ayuda a tu empleado, si aplica a practicantes, entonces te
pueden ayudar de tres maneras, financiera, legalmente o psicolégicamente. Se

preocupan bastante por el bienestar de los trabajadores. [Claudia]
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Comprenden que mi prioridad siempre va a ser la universidad. He pedido permiso
y me lo dan sin cuestionar. Tienes libertad de sentirte cbmodo mientras estas
trabajando y el trato que tiene la empresa hacia los trabajadores, que también
siento que es bastante flexible. [Carlos]

A veces los practicantes por ley estamos muy por debajo de una persona que si
esta contratada, lo Unico. Beneficios, sueldo, etc. Es lo Unico. Tenemos la mayoria
de beneficios que la compafiia ofrece a un contratado. Una que otra cosita
minima. Si tenemos beneficios y todo eso. Creo que el sueldo que percibimos en
la empresa es bueno, no es el minimo, es un poquito mas, pero creo que podria
ser mas. Tenemos bonificaciones cada seis meses, nos dan productos mas
baratos. Yo creo que sueldo. Tiempo nos dan. Nuestro horario es flexible al cien
por ciento. No tenemos horario de entrada ni de salida, nosotros podemos ir,
hacer las horas y tranquilamente irnos. Trabajar de casa también podemos. Yo
puedo ir como desee. Puedo ir y trabajar desde mi casa o en otro lado. Hay salitas
de reuniones, hay cocina, hay billar, hay Play Station 4, hay sillones, hay
columpio y café cuando tu quieras, agua cuando tu quieras. [Renzo]

Sub Categoria 3.4: Condiciones Laborales

Se buscd entender la percepcién del practicante con su espacio personal. Se investigd
respecto al cubiculo donde trabajaba, es decir el ruido e iluminacidon, en el ambiente
laboral en el que se desenvolvia el participante. De modo similar, se examino acerca de

la infraestructura y los recursos asignados para realizar sus actividades diarias.

El lugar de trabajo. En realidad a mi me queda cerca porque yo vivo en La Molina
y mi trabajo esta en Ate. Se me hace facil llegar. Prefiero un lugar que esté cerca.
Si el ambiente es bien iluminado. No se escucha ningun ruido. [Wendy]

Ahora estoy satisfecho con lo que tengo. Si me siento siper cémodo con la
infraestructura, tranquilo, la sala de reuniones con tecnologia de punta, entonces
esta bien. [Gonzalo]

Es tranquilo, de vez en cuando escuchas a otro equipo porque estamos con varios
equipos en un solo piso gritando por algo por ahi. Bien, hay bastante luz, es bien

limpio, hay un sefior que esta limpiando todo el dia. [Sofia]
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Tenemos un monton de herramientas, un monton de beneficios también. Tengo a
disposicién mi laptop y mi cargador, tengo impresora también libre, hojas si
quisiera, pero no utilizo hojas, todo a computadora. Agua, café, todo lo que
quiero lo tengo ahi. No es que me haya faltado algo, hasta los Softwares los puedo

pedir y me los pueden dar con un permiso si es que necesitas. [Renzo]

Mejorar las computadoras porque las practicantes no tenemos laptop o algunas;
algunas si tienen laptop. Computadoras un poco mas modernas. Yo que trabajo
con bases de datos, de hecho se demora la computadora entonces eso es con lo
que mas luchamos a veces, que las computadoras se demoran o se cuelgan. En

todo lo demaés perfecto. [Ariana]

Las labores que realizaban los practicantes eran mondtonas, operativas y
repetitivas, es decir las hacian de la misma manera. De acuerdo al analisis realizado, se
percibid que los estudiantes ejecutaban las mismas funciones desde que ingresaron y
realizaban tareas de otros compafieros, lo cual les generaba estrés puesto que les quitaba
bastante tiempo. Ademas, les asignaban actividades que no les correspondian ya que al
practicante era al que le mandaban mas cosas y las tareas mas operativas. Karamanis et
al. (2019) estudiaron el impacto de las condiciones laborales en la satisfaccion laboral.
Los resultados indicaron que los colaboradores se sentian satisfechos cuando realizaban
variedad de labores y cuando éstas las ejecutaban utilizando sus propias habilidades. Por
otro lado, de acuerdo al analisis realizado, los participantes mostraron insatisfaccion
cuando les asignaban responsabilidades no relacionadas con el trabajo, asi como con las

politicas y las préacticas del centro de labores.

Los practicantes se sentian a gusto con la flexibilidad y facilidades que les
brindaba su centro de labores, por ejemplo cuando se trataba de temas relacionados a sus
estudios universitarios. Asi mismo, en su centro de practicas se mostraron accesibles y
permisivos con los horarios. Ademas, les ofrecian diversos beneficios, como por ejemplo
bonificaciones, movilidad, zona de recreacion y ejercicio, como también servicio
psicolégico, financiero y legal. Davidescu et al. (2020) estudiaron la relacion entre la
flexibilidad en el trabajo con la satisfaccion y desempefio laboral. Los resultados
sefialaron que la flexibilidad funcional impactaba positiva y estadisticamente en la
satisfaccion laboral, mediante el trabajo parcial o desde casa. Asi mismo, cuanta mayor
flexibilidad laboral haya en la compafiia, el nivel de satisfaccion laboral del empleado
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incrementara. Los practicantes se encontraban satisfechos trabajando la misma cantidad

de horas por dia y dispuestos a tener flexibilidad con la cantidad de dias por semana.

Por otro lado, en el presente estudio mencionaron tener una remuneracion por
encima del sueldo minimo, asi como también se encontraban percibiendo
econdmicamente por encima de lo que en general las empresas ofrecian a los practicantes.
Los beneficios eran distintos en cuanto a una empresay las otras organizaciones descritas.
Por ejemplo, movilidad en bus; ayuda financiera, legal y psicolégica; sala de juegos y
descanso, y espacios recreacionales. En cuanto a la remuneracion, los participantes
representaban su sueldo como algo positivo, pues recibian bonificaciones, y no
consideraban su sueldo como un problema. Davidescu et al. (2020) sefialaron que los
empleados que se sentian satisfechos con sus ganancias, se encontraban satisfechos
laboralmente. Los autores indicaron también que tener un buen sueldo, bonificaciones,
asi como sentirse atraidos y estables en su trabajo son identificados como factores
motivacionales. Por otra parte, Wang (2019) investigd la relacion entre las diferencias en
las remuneraciones, la satisfaccion laboral y el bienestar psicoldgico en docentes pre-
escolares de kindergarten, bajo la presién de percibir un sueldo bajo en su centro de
labores. Los resultados indicaron diferencias claras en cuanto a la remuneracion de los
docentes trabajando en zonas urbanas y rurales. Se sefiala, ademas, que los profesores
pre-escolares no tenian relaciones harmoniosas con sus colegas y se sentian insatisfechos

con sus lideres y con su sueldo.

Por otra parte, los procesos dentro de la compafila se encontraban pre-
determinados y las actividades se ejecutaban de la misma forma, lo cual es algo que
realizaban todos los meses, con las mismas personas. Las politicas de la empresa también
presentaban ser estandarizadas, los procesos poco flexibles y necesitaban seguirse para
evitar conflictos. Asi mismo, los procesos eran desordenados, con puestos y funciones
que no estaban bien definidos, lo cual describian como una experiencia laboral estresante.
Esto ltimo llevaba a conflictos entre areas, donde cada equipo realizaba los procesos a
su manera y criterio. Rogers et al. (2021) estudiaron las diferencias en la estructura del
trabajo de internos pagados y no pagados, asi como su satisfaccion laboral y desarrollo
vocacional. El perfil del puesto, como la estructura del mismo, de practicantes no pagados
presentaban tener responsabilidades en el trabajo menos formalizadas, es decir los
internos mostraron tener poca claridad respecto a lo que tenian que hacer. Los resultados

ademas indicaron que la autonomia, la oportunidad de tratar con otras personas, como
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también contar con una variedad de habilidades y tener identificado claramente las
funciones se encontraba positiva y significativamente relacionado con la satisfaccion

laboral.

En cuanto a las condiciones laborales, los participantes trabajaban en ambientes
coémodos, seguros, iluminados y amplios. Su centro de practicas era cercano a su
domicilio, lo cual les facilitaba llegar a sus trabajos a tiempo y sin apuros. Se mostraron
satisfechos con los recursos y las herramientas que poseian. Por otro lado, sefialaron que
hubo quejas y molestias por ruidos, bulla, asi como también equipos comunicandose
cercano a su oficina. Nappo (2019) investigd la asociacion entre las condiciones de
trabajo y la salud, donde se evalud tanto la percepcion subjetiva, la autoevaluacion de
salud, como la objetiva, es decir enfermedades o problemas de salud. Los resultados
sefialaron que mejorar las condiciones laborales, el ambiente de trabajo y el soporte
laboral es asociado con una mejor salud auto asistida como también objetiva. En otras

palabras, unas buenas condiciones laborales mejoraban el bienestar del trabajador.

Por otro lado, Tuckey et al. (2012) realizaron un estudio multinivel donde el
objetivo fue estudiar el rol del liderazgo empoderador para optimizar las condiciones
laborales y el compromiso laboral. Los resultados sefialaron una relacion positiva y
significativa entre el compromiso en el trabajo de los empleados y las demandas
cognitivas como también los recursos cognitivos, fortalecidos por un contexto de trabajo
positivo, donde los lideres empoderaron a los empleados y crearon bienestar,
influenciando e interactuando con el ambiente laboral. De esta manera se encontrd que el
compromiso laboral fue directamente inspirado por el lider que empoderdé a los

empleados y ademas optimizo las condiciones laborales para motivarlos.

Categoria 4: Formacion y Desarrollo

En la presente categoria se buscd comprender la manera en la que el centro de practicas
ha contribuido con el crecimiento profesional del interno, como también con su desarrollo
personal y las posibilidades que la compafiia le brindaba al practicante para desarrollarse
profesionalmente. Esta categoria fue dividida de la siguiente manera: 4.1 aprendizaje y

desarrollo y 4.2 linea de carrera.
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Sub Categoria 4.1: Aprendizaje y desarrollo

En este contexto se indagaron los conocimientos aprendidos por el practicante dentro de
la compafiia. Asi mismo, se buscaron conocer las percepciones del entrevistado acerca
de sus aprendizajes durante su etapa de entrenamiento. En concordancia, se indagé acerca

del desarrollo personal del participante en la empresa.

Aqui todos realmente se toman su tiempo para realmente ayudarte a aprender.
Para mi eso significa un buen clima. Se preocupan mucho de siempre orientarnos
con valores, capacitaciones virtuales, capacitaciones con algunos invitados muy
profesionales. Eso para mi me ha hecho darme cuenta que no estoy en cualquier
lugar, en una consultora, estoy en una gran empresa, eso me motiva, me motiva

a crecer, a seguir aprendiendo y eso me gusta. [Mauricio]

Estoy aprendiendo cosas que en general si me ayudarian en otras empresas. En
el trabajo lo aprendes mas, porque ya estas en la realidad, en el campo. Alli

potencias lo que ya has aprendido. [Carlos]

Estoy aprendiendo como no tienes idea. Toda esa informacion me ha llegado de
golpe y aprenderla es super emocionante. Quiero aprender més de lo que sé,
quiero aprender mas pero si, que la empresa te dé las oportunidades de
desarrollarte profesionalmente y te dé la oportunidad de desarrollo personal, es
super importante para mi. He aprendido un monton de cosas de gente muy habil.

[Gonzalo]

(El centro de practicas) ha contribuido en crecer personalmente, desarrollar
habilidades como liderazgo. Cuando la gente ve que tienes potencial te ayuda a

desarrollarlo. [Gabriela]

Sub Categoria 4.2: Linea de carrera

En este siguiente apartado se buscaron comprender las posibilidades de crecimiento del
participante dentro de la comparfiia. Del mismo modo, se indagaron las oportunidades

laborales que brindaba la empresa al colaborador para desarrollarse profesionalmente.

Las posibilidades que me dan de crecer en la compaiiia. En la empresa hablan

mucho de un concepto que significa que tu eres responsable de tu propio
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crecimiento. Yo desde RRHH tengo visibilidad de la linea de carrera entonces me

gusta saber que tengo posibilidades a donde crecer y que consideran mucho al

talento interno. Siempre antes de abrir una vacante externa, buscan si hay alguien
dentro de la compafia que la pueda ocupar, eso es algo que me gusta en la
empresa. [Carolina]

Te dan oportunidades, si nos dan responsabilidades a los practicantes. Como nos

dan responsabilidades sentimos que si aportamos. [Ariana]

De hecho es una oportunidad para crecer. Creo que tienes muchisimas

posibilidades; sin embargo, no sé si es que empezando como practicante. Te

puedes desarrollar mucho si entras como analista digamos. [Carlos]

Las empresas donde se desempefiaban los participantes les ofrecian oportunidades
de desarrollo y crecimiento, posibilidades, como también les brindaban responsabilidades
lo cual los hacia sentir que aportaban a la compafiia. El centro de practicas le ofrecia
muchas posibilidades al practicante, como por ejemplo lo ayudaba a desarrollarse tanto
personal como profesionalmente, asi como también le ensefiaban cosas nuevas que no
habia visto en la universidad y que, en general, lo ayudaria en otras empresas. Les
facilitaban a los practicantes, ademas, el ensayo y error en sus tareas, por lo que tenian

permitido equivocarse y de esa manera seguir aprendiendo.

Parsa et al. (2014) exploraron la relacion entre la calidad de vida laboral y el
desarrollo de carrera en empleados académicos. Los resultados sefialaron una relacion
positiva y significativa entre la calidad de vida laboral y desarrollo de la carrera en el

centro de précticas.

Por otra parte, Koekemoer et al. (2020) estudiaron el efecto indirecto de la
percepcion subjetiva de una carrera exitosa en la relacion entre la satisfaccion laboral,
compromiso con el trabajo y enriquecimiento de la familia y trabajo. Los resultados
indicaron que aquel que se encontraba simultdneamente comprometido en multiples
roles, en el trabajo y en familia, tenia un efecto en la evaluacion de su percepcion en
cuanto al éxito de su carrera. En otras palabras, cuando los empleados percibian que
experimentaban una carrera exitosa tendian a sentirse satisfechos laboralmente y a

sentirse comprometidos con su trabajo, que es donde pertenecian y se sentian conectados.
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CONCLUSIONES

En conclusion, en esta investigacion se describid y exploré la experiencia laboral de los
estudiantes pre-universitarios, quienes realizaban sus practicas pre-profesionales en
empresas privadas en Lima Metropolitana, y se analizd la percepcion de satisfaccion
laboral en su trabajo actual. Los participantes, de acuerdo a una escala subjetiva,
expresaron que se sentian satisfechos con su trabajo actual. Se mostraron a gusto puesto
que tenian buenas relaciones interpersonales, compafierismo, unién y apoyo en su equipo

cada vez que lo necesitaban, tanto dentro del ambito laboral como fuera del mismo.

Por un lado, los factores que contribuian con la satisfaccion de los practicantes
pre-profesionales eran trabajar con lideres que los empoderaban y motivaban, y que se
mostraban flexibles cuando los estudiantes tenian responsabilidades académicas que
cumplir. Les brindaban retroalimentacion para su crecimiento, cuando contribuian al
logro de objetivos organizacionales, como también cuando los practicantes se
equivocaban. La comunicacion era horizontal, les brindaban responsabilidades y
participaban en decisiones. Por otra parte, se mostraron satisfechos con los beneficios,
recursos y herramientas que le brindaba su compafiia. Las empresas les ofrecian

oportunidades, aprendizaje y desarrollo tanto personal como profesional.

Por otra parte, los factores que no contribuian con la satisfaccién laboral fueron
los conflictos internos entre areas, la falta de liderazgo, asi como también ejecutar

procesos estandarizados y burocraticos, y realizar funciones monotonas y operativas.
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RECOMENDACIONES

En cuanto a las recomendaciones, se sugiere realizar mayor cantidad de
investigaciones cualitativas, de satisfaccion y bienestar laboral, aplicados a practicantes,
con base teorica solida que los respalde, con un tiempo minimo trabajando en su centro
de labores, en donde se enfoquen en describir los hechos tal como son vividos y
percibidos por los participantes. Asi mismo, este estudio puede encontrar un buen
complemento con un enfoque cuantitativo en el cual se relacionen variables y se
establezcan hipotesis a partir de los resultados encontrados en este estudio. La
investigacion cualitativa, al tener como caracteristica el ser inductiva, es decir va de lo
particular a lo general, es que se establecen hipdtesis a partir de los resultados obtenidos

para luego estudiarlas estadistica y cuantitativamente si es que se desea.

Por otra parte, se recomienda tener funciones y procesos definidos en toda
organizacion, en base a objetivos claros, como también una politica de desarrollo, logro
y afiliacién empresarial para todos los trabajadores. Se sugiere también el apoyo
constante entre colaboradores de una misma area, entre areas y en especial para aquellos
trabajadores mas jovenes, con menos experiencia, y a quiénes se les asigna la carga
laboral monétona, operativa e incluso tareas de otros comparieros en diversas ocasiones.
Se recomienda reconocer y apoyarlos en sus labores, como también en sus estudios
académicos. Ademas, se recomienda comprender sus motivaciones, brindarles
responsabilidades y un plan de accién para mejorar su productividad y evitar la rotacion

de personal.

Se encontraron pocos estudios cualitativos, con base tedrica sélida, relacionados
con la muestra de este estudio, practicantes pre profesionales donde se haya explorado la
satisfaccion laboral de empleados jovenes. Esta investigacion fue relevante para poder
contribuir con el conocimiento de internos en su etapa de formacion, desarrollo e

insercion en el mundo profesional.

Finalmente, los practicantes deben identificar la especializacién, dentro de su
carrera universitaria, que les apasione y elegir un trabajo donde puedan aplicarla y
sentirse satisfechos.
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Anexo 1: Instrumento

DATOS DEL ENTREVISTADO

Datos laborales:
Empresa donde labora:

Sector (Telecomunicaciones, Construccion, etc...):

. Area donde labora:

Puesto que ocupa:
. Fecha de ingreso al puesto (De ....hasta....):

Horas de trabajo (semanal):

Datos personales:
Universidad de procedencia:
Carrera:

Especialidad:

Nivel de estudios:

. Tiempo de practica (en meses):
Edad:

Género:
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PREGUNTAS

I.- Exploracién de Apertura
Con las siguientes preguntas se aperturan los espacios de exploracién del presente

proyecto.

NIVEL DE SATISFACCION GENERAL

1. Del 1al5, ;qué tan satisfecho/a o a gusto se siente en su trabajo actual?

1 2 3 4 5
Muy insatisfecho Medianamente satisfecho Muy
insatisfecho satisfecho satisfecho

ELEMENTOS (Campo forzado)

2. ¢Qué elementos contribuyen a tu satisfaccion y cuales no contribuyen?

Contribuyen No contribuyen

Complementarias: Qué es lo que més disfruta de su trabajo/Qué es lo que menos disfruta

de su trabajo.

3. Respecto a la pregunta numero 1, para llegar al nivel “Muy Satisfecho” (situacion ideal),
¢qué elementos esperarias encontrar en tu trabajo? (no se brindaran las categorias a los

entrevistados, la presente segmentacion es lo de utilidad para el entrevistador)

Elementos Respuestas del Entrevistado

Caracteristicas del

Puesto

Liderazgo

Equipo de trabajo

Condiciones Laborales
Otros

4. De los elementos mencionados, ¢cuales consideras que son los 3 mas valiosos?
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Ranking
1
2

I1.- Exploracion Complementaria
Las siguientes preguntas forman parte de los constructos que determinan, en gran
medida la satisfaccion de un trabajador, segin nuestro marco tedrico de investigacion.

Seran utilizadas siempre que el evaluado mencione alguno de estos constructos en la

CARACTERISTICAS DEL PUESTO

¢De gué manera el centro en el que realiza sus practicas viene contribuyendo con su
crecimiento profesional?

¢Como determinan los procedimientos y ejecucién de las actividades en el centro de
labores?

¢ Como percibe sus actividades/tareas diarias en el centro de labores?

LIDERAZGO

¢Qué opinidn le merece la relacion con su jefe inmediato? ¢Qué caracteristicas le
asignarias para generarte satisfaccion laboral?
¢De qué manera los lideres reconocen el trabajo de los colaboradores?

En su rol de practicante, ¢de qué manera manejan las tomas de decisiones en el area?
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TRABAJO EN EQUIPO

¢Como se siente en su equipo? ¢Qué caracteristicas le asignarias para generarte
satisfaccion laboral? (Necesidad de Pertenencia)

Con respecto a la comunicacion al interior del equipo, ¢qué opinion le merece?

¢ Te sientes apoyado por tu equipo de trabajo? ¢Consideras que puedes contar con tu

equipo de trabajo para resolver cualquier problema?

CONDICIONES LABORALES

¢Las condiciones ambientales de la compafiia (ruido, iluminacidn, etc.) te permiten
realizar tus labores?

¢ Como percibe su espacio/escritorio personal?

¢La infraestructura y los recursos asignados de la empresa son suficientes para poder

realizar sus tareas?
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Anexo 2: Ranking de las carreras mas demandadas en el 2015

(RPP Noticias, 2015)

Carreras mas demandadas

durante el 2015

Administracion de Empresas

Contabilidad

Ingenieria Industrial

B W N =

Economia

Administracion de Empresas
(Tecnico)

Ingenieria en Informatica /
Sistemas

Computacion e Informatica

Derecho

Administracion de Negocios
Internacionales

10

Ciencias de la Comunicacion
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Anexo 3: Ranking de las mejores universidades peruanas

(La Republica, 2016)

Pontificia Universidad Catolica del Peru

Universidad Nacional Mayor de San Marcos

Universidad Peruana Cayetano Heredia

Universidad Nacional Agraria La Molina

Universidad de Lima

Universidad de San Martin de Porres

Universidad de Ingenieria

Universidad del Pacifico

Universidad Peruana de Ciencias Aplicadas

Universidad de Piura
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Anexo 4: Consentimiento Informado

La presente investigacion es conducida por André Chauvel Mevius, Bachiller de la
carrera de Psicologia de la Universidad de Lima. La meta de este estudio es estudiar la
satisfaccion laboral en practicantes pre-profesionales de empresas privadas,
pertenecientes a Lima Metropolitana.

La participacion de este estudio es estrictamente voluntaria, por lo que si desea
interrumpir su aplicacion puede hacerlo en cualquier momento sin que eso lo perjudique
en ninguna forma. La informacion que se recoja sera confidencial y no se usara para
ningun otro proposito fuera de los de esta investigacion. Sus respuestas a las preguntas
serén codificadas usando un numero de identificacion y por lo tanto, seran anénimas.

Si tiene alguna duda sobre esta investigacion, puede hacer preguntas en cualquier
momento durante su participacion. El tiempo aproximado de toda la entrevista sera de 30
minutos.

Acepto participar voluntariamente en esta investigacion, conducida por André Chauvel
Mevius. He sido informado(a) de que la meta de este estudio es estudiar la satisfaccion
laboral en practicantes pre-profesionales de empresas privadas, pertenecientes a Lima
Metropolitana.

Reconozco que la informacién que yo provea en el curso de esta investigacion es
estrictamente confidencial y no serd usada para ningln otro proposito fuera de los de este
estudio sin mi consentimiento. He sido informado(a) de que puedo hacer preguntas sobre
la investigacién en cualquier momento y que puedo retirarme del mismo cuando asi lo
decida, sin que ello acarree ningun perjuicio para mi. De tener preguntas sobre mi
participacion en este estudio, puedo contactar a André Chauvel, al email:
andrech21@hotmail.com

Entiendo que una copia de esta ficha de consentimiento me sera entregada y que puedo
pedir informacion sobre los resultados de este estudio cuando éste haya concluido. Para
ello puedo contactar a André Chauvel al correo electronico anteriormente mencionado.

Nombre del participante (en letras de imprenta) Firma del participante
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Anexo 5: Criterio de jueces

Profesor (a)
Presente.-
De mi consideracion:

Teniendo en cuenta su experiencia, tengo el agrado de dirigirme a usted para solicitar su

participacion y opinion como juez experto en el proceso de validacion de contenido de

la Entrevista en Profundidad que utilizaré para mi proyecto de tesis, de abordaje
cualitativo, que lleva como titulo: “Satisfaccion laboral en practicantes pre-

profesionales de empresas privadas de Lima Metropolitana”.

De antemano agradezco su colaboracion.

Atentamente,

André Chauvel Mevius
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Anexo 6: Libro de codigos

Categoria 1: Relaciones
Interpersonales

Subcategoria 1:

Relaciones con pares

Subcategoria 2:

Apoyo

Subcategoria 3:

Comunicacion

Subcategoria 4:

Sentido de pertenencia

Categoria 2: Liderazgo

Subcategoria 1:

Relacion con jefe inmediato

Subcategoria 2:

Retroalimentacion

Categoria 3: Caracteristicas
de la posicion

Subcategoria 1:

Funciones

Subcategoria 2:

Procesos y procedimientos

Subcategoria 3:

Beneficios

Subcategoria 4:

Condiciones laborales

Categoria 4: Formacién vy
desarrollo

Subcategoria 1:

Aprendizaje y desarrollo

Subcategoria 2:

Linea de carrera
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