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RESUMEN

La presente investigacion tiene como finalidad analizar la calidad de vida laboral
del area de programacién de un medio de comunicacion en Lima, 2020. El
enfoque que se utilizé para este estudio es cualitativo ya que fue nos permite
centrarnos en situaciones mas especifica y naturales, asi mismo, se utilizo el
método de investigacion de estudio de casos complementandolo con el método
fenomenoldgico, teniendo como escenario un medio de comunicacion de sefial
abierta en Lima; a su vez, se tuvo como método de analisis la recoleccion de
datos de cinco participantes en los que fue aplicada la técnica de la entrevista.
Se hallé en la presente investigacién que la calidad de vida laboral que el
personal se encuentra desmotivado e insatisfecho con sus remuneraciones,
justificando que la responsabilidad que tienen no equivale al pago, asi mismo en
las entrevistas brindadas consideran que el canal no se preocupa por su salud,
ya que no les brindan los equipos necesarios para cuidarse. Por otro lado los
trabajadores son conscientes que no existe linea de carrera dentro del medio de
comunicacion, pero aun asi consideran que les gustaria mantenerse capacitados
y seguir ejerciendo sus labores dentro de la misma. Lo que significa que la
calidad de vida laboral en esta empresa es pasada por alto, y no se le esta
tomando la importancia adecuada, asi mismo, con esta investigacion se observa
el poco en evaluar al personal de trabajo y solo les interesa la produccion. Lo
gue conlleva a que mas adelante esto pueda traer consecuencias al medio de

comunicacion.

Palabras clave: Calidad de vida laboral, medio de comunicacién, CVL, area de

programacion.



ABSTRAC

The present research aims to analyze the quality of working life of the
programming area of a media in Lima, 2020. The approach used for this study is
gualitative since it allows us to focus on more specific and natural situations,
likewise, the case study research method was used, complementing it with the
phenomenological method, having as a scenario an open signal media in Lima;
in turn, the method of analysis was the data collection of five participants in which
the interview technique was applied. It was found in this research that the quality
of working life that the staff is unmotivated and dissatisfied with their
remuneration, justifying that the responsibility they have is not equivalent to the
payment, likewise in the interviews given they consider that the channel does not
care about their health, since they do not provide them with the necessary
equipment to take care of themselves. On the other hand, the workers are aware
that there is no career path within the media, but even so, they consider that they
would like to stay trained and continue working within the channel. This means
that the quality of working life in this company is overlooked, and it is not being
given the proper importance, likewise, with this research it is observed that there
is little in evaluating the staff and they are only interested in production. This

means that in the future this could have consequences for the media.

Keywords: Quality of work life, communication medium, CVL, programming area.
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l. INTRODUCCION

Los medios de comunicacion en Lima-Peri como en el mundo entero, tienen
como objetivo principal el informar y entretener a las grandes masas de la
poblacion, los podemos encontrar en radio, prensa escrita, televisiva y de
manera virtual. Para esta investigacion nos enfocaremos en el medio televisivo,
ya que es uno de los medios con mayor importancia por su facil acceso segun el
Ministerio de cultura del Perd, ya que es gratuito y sobre todo porque maneja un
lenguaje facil de entender. Actualmente la television se sigue manteniendo en
vigencia a pesar del gran desarrollo que tuvo el internet desde su llegada entre
1992 y 1994.

Presentando la realidad problematica de esta investigacion, es debida a la baja
calidad de vida laboral que estan presentando los trabajadores del area de
programacion de este medio de comunicacion, asi mismo se necesita investigar
la CVL de estos trabajadores ya que el area de programacion es una de las areas
en la cual se desarrolla trabajo que se emite dia a dia, en sefal abierta y son de
suma importancia para cualquier medio de comunicacion segun Gonzales, J
(2016) y si esta area presentase un declive el medio de comunicacion podria
verse en problemas.

Asi mismo, se alude por comentarios entre los trabajadores que la
desmotivacion se debe a la falta de capacitaciones, a su vez consideran que sus
remuneraciones no son las adecuadas ya que no son suficiente para subsistir y
llegando al punto de comparar sus sueldos con los altos cargos del medio de
comunicacion, afiadiendo también que no se les brinda las condiciones de
trabajo favorables para su salud. En esa misma linea, el personal joven que
trabaja dentro del area de programacion y cuentan con un grado profesional,
consideran que no se esta explotando sus habilidades de manera correcta, ya
gue el trabajo es muy monétono y el no poder escalar a otros cargos o rotar a
otras areas dentro del canal les genera desmotivacion, por consiguiente, los
trabajadores consideran que se estancan profesionalmente ya que no pueden
lograr una linea de carrera laboral.

Planteando la realidad problematica a nivel internacional, podemos

entender que la problematica de la calidad de vida laboral se presenta en
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cualquier organizacion si no es analizada con anticipacion, nos explica Garcia
en su investigaciéon en el 2015 ya que sin lugar a dudas y con el pasar de los
afos, en el mundo entero y sobre todo en el rubro empresarial las organizaciones
han evolucionado de distintas formas, él plantea la situacion de la empresa de
Seguros Alianza S.A., ubicada en Quito, Ecuador no fue extinta a esta evolucién
o nueva forma de darle valor a los empleados, en dicha empresa han empezado
a tomarle importancia a la satisfaccién y comodidad laboral para obtener mejores
resultados en el empefio laboral, aplicando con estos mismos diferentes técnicas
(calidad de vida laboral, buen ambiente laboral, valor al trabajo) para cumplir con
el objetivo planteado por la empresa. Garcia, observé a su vez, que no son solo
los factores internos a la empresa los que influyen en el trabajador, sino que
también los afectan los factores externos. Siendo el area de Recursos Humanos,
la adecuada para poder tener a los empleados satisfechos.

El trabajo bajo presion siempre ha sido un déficit para los empleados y
para las mismas empresas en general, en Espafa, y se vieron reflejadas en el
2015, afio en el cual se le empezo6 a dar importancia a las condiciones de trabajo
gue tiene el personal de salud. Villar experto en este rubro investigo al personal
trabajador que en su mayoria ve las enfermedades y deficiencias de sus
pacientes, pero nadie los ve a ellos como profesionales y su valor laboral. El
analizé también como se observa la calidad de vida laboral en los trabajos en
general, y como han ido influyendo en el desempefio que realiza cualquier
trabajador, incluso si hablamos de las organizaciones de la salud. Los analisis
realizados por Villar en el 2015, no confirmaron el efecto de moderacion que se
esperaba sobre la autoeficacia, lo que si confirmaron fue el de la resiliencia. Asi
mismo se pudo concluir que los niveles de resistir al trabajo bajo presion no
tienen nada que ver con las condiciones favorables o adversas del entorno, pero
si condicionan a la CVL del trabajador explica Villar (2015).

Por otro lado, segun investigaciones de Segurado y Agullo quienes tienen
un articulo cientifico publicado en la revista Psicothema y es utilizado hasta la
actualidad, mencionan que desde la época de los 70 segun se determiné que el
término “Calidad de vida laboral” fue tomando total interés en las instituciones y
empresas, en esos tiempos se fueron formando grupos y/o movimientos en
EE.UU y en Europa para velar por la CVL. Ellos confirman que cuando se habla

del estudio de la calidad de vida laboral existen dos grandes puntos de vista, los
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cuales son: la calidad de vida en el entorno de trabajo y la perspectiva de la
calidad de vida psicoldgica, a pesar de que la meta de ambas es la mejora de la
CVL, estas difieren entre si por sus diferentes objetivos. La CVL psicoldgica tiene
como prioridad el bienestar del trabajador, es decir, primero el trabajador y luego
los intereses de la empresa, mientras que por otro lado la CVL del entorno de
trabajo tiene como prioridad la productividad y la eficacia aunque esto limite la
complacencia de las necesidades de los empleados presentado por Segurado y
Agullo.

Por otro lado, Huidobro, M (2020) logré determinar en su investigacion la
influencia de la motivacion y la CVL de los trabajadores sanitarios, en épocas tan
dificiles de pandemia como el de Covid-19, en Lima. Asi mismo, dados sus
resultados, concluye que la motivacion influye de forma significativa sobre la
presion de trabajo que puedan presentar los colaboradores la cual a su vez, se
enfoca en la CVL de los mismos, a su vez Huidobro relata, que la sensacion de
falta de tiempo y la sobrecarga horaria que experimentan los colaboradores
pueden manejarse con un buena motivacion. Afirma también que la CVL y la
motivacion tiene una presencia significativa cuando se trata de las relaciones
personales, ya que mas del 50% de trabajadores entre si, estan relacionados de
manera profesional.

Las provincias del interior del pais no estan extintas a verse afectadas por
la calidad de vida laboral que se les entrega a los trabajadores. Podemos ver el
caso de la Municipalidad Provincial de Huara investigacion realizada por Cruz en
el 2018, la cual por la constante convivencia entre si y el nivel de competitividad
de sus trabajadores, estos han presentado desmejoras en el desempefio, ya que
también las condiciones en las que realizaban sus labores era no 6ptimos para
ellos. Asi mismo, se da a conocer que el estrés es una de las principales
influencias de la calidad de vida laboral de los trabajadores; es decir, que el
estrés predomina sobre el desarrollo del trabajador afectandolos a nivel
profesional, siendo este también el que debe ser mejorado y tratado por las
empresas para que sus trabajadores rindan mejor y cumplan con las metas
marcadas por las empresas (Cruz (2018)).

Se ha mencionado mucho el término estrés, cuando nos referimos a la
CVL de un trabajador. Y es que es una de las influencias mas poderosas cuando

se trata del desarrollo de un profesional. Si nos enfocamos en el sector de la
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educacion, son los profesores los cuales estan sometidos a diferentes
condiciones negativas, que con el tiempo no han tenido mejor y por el contrario
han afectado su desarrollo como docentes. Si nos enfocamos en el estrés, este
se ha ido formado por la falta de oportunidades y la poca consideracién del
estado. (Silverio (2018)).

En este apartado se establecen la formulacion del problema general PG:
¢ Cudl es la situacion de la calidad de vida laboral del &rea de programacién de
un medio de comunicacion de Lima, 20207 , siendo los problemas especificos,
PE1: ¢ Cual es la situacion del sueldo en la calidad de vida laboral del area de
programacién de un medio de comunicacion de Lima, 2020? PE2 ¢Cual es la
situacion de la oportunidad de promocion en la calidad de vida laboral del area
de programacion de un medio de comunicacion de Lima, 2020? PE3 ¢ Cual es la
situacion en la motivacion de la calidad de vida laboral del area de programacion
de un medio de comunicacion de Lima, 2020? PE4 ¢ Cudl es la situacion en la
seguridad del ambiente en la calidad de vida laboral del area de programacion
de un medio de comunicacion de Lima, 2020? PE5 ¢ Cudl es la situacion de la
comunicacion organizacion en la calidad de vida laboral del éarea de
programacion de un medio de comunicacion de Lima, 2020?

Asi mismo se presentan como objetivo principal OP: Analizar la CVL del
area de programacion de un medio de comunicacion en Lima. Y en ese orden,
se establece los objetivos especificos OE1: Analizar el sueldo en la calidad de
vida laboral del area de programaciéon de un medio de comunicacion en Lima,
2020.0OEZ2: Analizar la oportunidad de promocion en la calidad de vida laboral del
area de programacion de un medio de comunicacién en Lima, 2020. OES3:
Analizar la motivacion en la calidad de vida laboral del area de programacion de
un medio de comunicacion en Lima, 2020. OE4: Analizar la seguridad en la
calidad de vida laboral del area de programacion de un medio de comunicacion
en Lima, 2020. OES5: Analizar la comunicacion organizacional en la calidad de
vida laboral del area de programacién de un medio de comunicacion en Lima,
2020.
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1. MARCO TEORICO:
En este apartado se hara referencia a los antecedentes internacional

existentes con la finalidad de ampliar los conocimientos sobre la tematica que se
esta investigando calidad de vida laboral, en el (2018) Donawa Torres, publica
un articulo sobre la percepcion de la CVL en los empleados de las
organizaciones en la llega a la conclusion que la calidad de vida laboral puede
ser explicada como la percepcioén de los impulsos que motivan y satisfacen a los
empleados de una empresa, asi mismo Donawa menciona que esta lograda
satisfaccion laboral, logra definirse como las dimensiones e indicadores del
comportamiento del trabajador y asi conocer su calidad de vida laboral.

Por otro lado para Rodriguez (2015), nos presenta una investigacion
cualitativa en la cual busca plantear una estrategia para acrecentar de la calidad
de vida laboral dentro de una Agencia de viajes del D.F en México, ya que un
mal manejo puede traer abajo toda la estructura actual de la empresa, es por eso
gue durante la investigacion presenta una importante variable que es el clima
laboral. El problema radicé cuando el personal tercerizado venia presentando
niveles de desmotivacion, y el poco trato equitativo a comparacion del personal
gue si se encontraba en planilla los venia afectando a nivel de identidad de los
trabajadores. Dada la investigacion y sus resultados, se puede determinar que
si no se hace una mejora de la calidad de vida dentro de la agencia de viajes, la
estructura actual se puede ver afectada, a lo que se puede concluir que es mejor
renovar el clima laboral, ya que es una variable que puede ser utilizada a nivel
personal y grupal a beneficio de la empresa.

A su vez, Paniagua (2016), resalta dentro de su investigacion que si se le
da importancia al efecto negativo que tiene el estrés en la salud de las personas,
estos niveles de estrés finalmente estan siendo ocasionados por las bajas
condiciones de calidad de vida laboral que les entrega en las diferentes
instituciones de educacion en el Salvador. En los resultados se pudo observar,
gue los empleados estarian trabajando mas de 8h y también se llevan trabajo a
casa, lo que indica un incremento de estrés. En consecuencia, se afirma que
existiria un vinculo que entre el estrés y la calidad de vida enfocada en la salud
de los empleados, afectandolos no solamente a nivel psicolégico, sino también

fisico.
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Siguiendo la misma linea Garcia y Forero (2016) mediante tu
investigacion publicada en Colombia, analizan la relacion entre la CVL y la
disposicion al cambio de los trabajadores, para lo cual es indispensable tener en
primera linea los factores de motivacion y la percepcién de los trabajadores ya
que son ellos los que haran este cambio a favor de la organizacion y deben
sentirse comodos para seguir laborando ante los objetivos de la empresa; asi
mismo, se identificO que las variables de cambio organizacional si se
correlacionan con las variables de calidad de vida, lo que conlleva a que un
personal siempre se vera reacio al cambio por distintos factores, pero seran las
empresas que mediante diferentes métodos pueden lograr que estos cambios
sean adaptables para todos.

En este punto se denotara atencion a los antecedentes nacionales
encontrados, con la finalidad de aporte para nuestra investigacion, empezando
por Marin, H. y Plasencia, M (2017) que nos explican que la motivacion es
directamente proporcional a la satisfaccion laboral que presenta un trabajador,
ya que estas llegan tener un tipo de correlacion positiva; sin embargo, a pesar
de que durante su investigacion se toparon con que la motivacion es
medianamente proporcional a la CVL, ellos enfatizan que el factor motivacion
rinde un papel principal cuando se habla de la satisfaccion personal de los
colaboradores, ya que resulta que cuando un trabajador se le otorga mayor
responsabilidad este se siente mas motivado.

Asi mismo, Rodriguez (2019), pudo determinar en su investigacion que la
informalidad en los procesos administrativos tiene como principal efecto el
decrecimiento de la calidad de vida laboral, sin embargo este puede controlado
con la mejorar de nivel salarial, es decir que si los trabajadores percibieran un
mejor sueldo, estos ya no tendrian la necesidad de desarrollar informalidad en
los procesos administrativos, de este mismo modo también se obtuvo que las
empresas familiares en Lima, necesitan mejorar sus métodos de retencion de
talento humano mejorando la CVL de sus trabajadores, por lo que se recomienda
generar una mayor integracion de los trabajadores con la organizacion.

Olivera (2020) se plante6 como objetivo analizar en su investigacion la
relacion entre las dimensiones de CVL y las dimensiones de motivacion laboral,
en la cual obtuvo como resultados de los cuestionarios que aplicd, que si existe

un nexo significativo y positiva entre ambas; sin embargo, en algunas
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dimensiones si encontro diferencias notorias, estos cuestionarios fueron
aplicados a ambos géneros, de lo que se concluye que las mujeres necesitan un
mayor soporte institucional y por el contrario tienen mas interés por la dimension
de Bienestar logrado a través del trabajo y también por el desarrollo personal.

Siguiendo la misma linea de investigacion encontramos que Reyes (2017)
nos dice en su investigacion que al analizar la relacion entre la satisfaccion
laboral y la calidad de vida laboral de un grupo masivo de profesionales del Peru
como son los profesores, se encuentra con que estos son realmente infelices por
la poca calidad de vida laboral que les ofrece el estado, dado que ellos
pertenecen al grupo profesional de los colegios estatales. Asi mismo se
encuentra con que no importa la cantidad de afios con las que lleve trabajando
el profesional o de que género sea, la insatisfaccion laboral esta ligada
principalmente a la satisfaccion a la vida en general.

Otro resultado fue el de Yamuqué y Rosales (2019) que en su tesis tienen
como objetivo analizar la relacion entre la adiccion al trabajo y la calidad de vida
laboral, para lo cual tuvieron distintos resultados, entre los cuales podemos
interpretar que a mayor adiccion al trabajo, los empleados presentar una menor
CVL. A su vez, se determina que los hombres presentar altos niveles de adiccion
al trabajo, mientras que las mujeres tienen una mejor calidad de vida laboral.
También rescatan que existen unas diferencias marcadas entre las variables de
control y estudio; sin embargo, esto no afecta la relacion entre la adiccién y la
calidad.

Con la finalidad de tomar en cuenta otros elementos, se hara referencia a
la fundamentacion tedrica la cual ayudara a tener un respaldo académico,
empezando por la teoria de la satisfaccion laboral o también es conocida como
la teoria de los dos factores de Herzberg, la cual establece que los seres
humanos son pueden ser influenciados en un ambito laboral por los factores de
la motivacibn que estdn concentradas en el trabajo mismo, como el
reconocimiento y los logros y por otro lado estan los factores de higiene que
pueden marcar una insatisfaccion laboral para el empleado, como la relacion
entre los compafieros, las condiciones de trabajo entre otro. Esta teoria ayuda a
esta investigacion ya que se centra en los factores de los trabajadores que
influyen para tener una mejor calidad de vida laboral o por el contrario conocer a

los factores que no estan permitiendo al trabajador tenerla. Asi mismo, se sabe
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gue los trabajadores le dan prioridad por igual a ambos factores y por eso es
importante analizarlo antes que se pueda aplicar un plan para una mejorar dentro
de una organizacion (Hancer y George, (2003); Chiavenato, (2007); Da Silva,
(2006)).

Otra teoria que nos ayudara con el presente estudio es la teoria de las
necesidades de A. Maslow , que hace relacién a las necesidades humanas, la
cual segun distintas investigaciones estas estdn involucradas con el
comportamiento humano, si hacemos alusién al @mbito laboral enfocados en
esta investigacion, orientaremos esta teoria en la satisfaccién de necesidades
basicas y superiores, Necesidades Basicas (Fisicas, seguridad, econdmicas y
familiares), mientras que las Necesidades Superiores (Sociales, de estima y de
autorrealizacion) o también podemos ver que estas necesidades se pueden
dividir en cuatro, dandoles una jerarquia independiente, empezando por la de
Necesidad de supervivencia, la cual esta basada en la se seguridad y recursos
econdmicos como la paga, en segundo lugar esta la de Necesidades sociales,
gue se enfoca en la relacion con otro de manera individual y grupal, en tercer
lugar tienen a la Necesidad de ego, la cual se dirige al reconocimiento y la
oportunidad de crecimiento, y por ultimo se enfocaron en la Necesidad de auto-
actualizacion que apunta a la autorrealizacion y utilizacion de capacidades (Alas,
(2007); Efraty y Sirgy, M. (1990); da Silva, (2006)).

Respectivamente, Casas publica un articulo cientifico en la Revista de
Administracion Sanitaria (2002) que es utilizado en distintas investigaciones por
su referencia hacia la teorias cientificas, en donde menciona que es significativo
tomar en cuenta la teoria de la Equidad de Adams. Aludiendo que las personas
tienden a diferenciarse por las contribuciones que estos ejercen dentro de en su
organizacion, siendo el sueldo o también llamado la compensacion un indicador
importante que reciben, asi mismo podemos decir que los empleados marcan el
criterio de equidad e imparcialidad, o la inexistencia de la misma teniendo como
resultado que esta bonificacion motive o impulse al trabajador a desenvolverse,
teniendo en cuenta que si los trabajadores perciben que la relacion entre su
sueldo y su rendimiento no es justa, esto puede desarrollar un proceso de
insatisfaccion, bajo rendimiento, falta de interés, poca comunicacién, bajo
compromiso y demas aspectos negativos que pueden verse involucrados con la

calidad laboral.
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Asi mismo, la CVL se define conceptualmente como un grupo de tacticas,
habilidades de cambio, con el fin de mejorar a las organizaciones y sus puestos
de trabajo, teniendo de por medio la optimizacion de habilidades y aptitudes de
los empleados; asi mismo, promueve trabajos mas estimulantes y agradables,
transfiriendo a su vez poder, responsabilidad, independencia a los puestos mas
inferiores. La CVL puede ser definida también como un método que las empresas
realizan para cumplir con las necesidades econémicas y psicosociales de los
trabajadores, también se determina como el entorno 6ptimo de trabajo que se
encarga de proteger y suscitar satisfaccion en los trabajadores, mediante
premios, estimulos, seguridad laboral y la oportunidad de desarrollarse
personalmente(Lau y May, . (2000); De la Poza, (1998); Hoffenberg. y Dyer .
(1975)).

En este punto se explica las razones por las que se realizd esta
investigacion; la justificacion tedrica respaldada por tres teorias que son la teoria
de las necesidades, de la satisfaccion laboral y de la equidad, estan ligadas a
esta investigacion por las distintas subcategorias que aportan y desarrollan cada
una, ya que estas influyen en el comportamiento del ser humano y si las llevamos
por el lado organizacional influyen en primera linea al trabajador dentro de una
empresa. Estas teorias aportan distintos factores los cuales son analizados para
gue una organizacion pueda brindar una ideal calidad de vida laboral dentro de
una empresa. Asi mismo, esta investigacion busca analizar la CVL de los
trabajadores del area de programacion de un medio de comunicacion, debido a
la desmotivacion tan notoria que vienen presentando, se puede decir que esta
investigacion aportara informacion precisa que puede ser utilizada para por las
areas encargadas de Recursos Humanos, para fomentar una mejora para la

calidad de vida laboral de los trabajadores del canal en general.
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1. METODOLOGIA
3.1. Tipoy disefio de investigacion

Enfoque de investigacion:

En la presente investigacion para analizar la calidad de vida laboral se
utilizé la investigacién cualitativa ya que refiere a que es un proceso flexible,
nombraremos a Denzin y Lincoln (2015) ya que explican este tipo investigacion
como una version interpretativa, mucho mas pegada a la realidad de forma
natural, es decir, que los investigadores cualitativos analizan el problema en
situaciones mas nativas, otorgandole un significado de peso a lo que manifiestan
las personas que pertenecen al estudio. Se puede decir entonces que el enfoque
cualitativo, tiene como caracteristica principal el enfatizar en lo particular y no
pretende generalizar las investigaciones, obteniendo como resultado la
comprension y conocimiento lo mas similar posible a la realidad investigada.

El andlisis cualitativo tiene entre sus caracteristicas el obtener informacion de
manera mas real y especifica, teniendo en cuenta que lo primero es la
recoleccion de datos y luego elaborar el analisis de la situacion a investigar. Es
por eso que se puede decir que la interpretacion particular que se haga de la
informacion puede ser diferente a la que haga cualquier otro investigador, sin
embargo eso no quiere decir que una de ellas esté equivocada, sino que cada
qguién tuvo su manera de analizarlo. Se puede acotar también que un analisis
cualitativo no es un estudio metédico, ni progresivo, sino que se debe hacer un
estudio a cada dato o informacién recolectada y a la relacion que guarda con los
demas y con los objetivos. Se puede decir también que la interaccidn que existe
entre dar analisis y recabar informacion permite una mejor adaptacion de los
datos y se pueden adaptar mucho mas facil a las conclusiones (Coleman y Unrau
(2005) y Lapadat (2009)).

Tipo:

Se empleo el tipo explicativo, ya que nos ayudar a analizar casos de manera
independiente y particular en un escenario Unico o determinado, en el cual se
identifica, describe y explica las multiples caracteristicas, tendencias y la
conducta de los participantes. (Valles, (1997); Amezcua y Gélvez, (2002)2002;
Martinez, (2007) ).
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3.2. Categorias, subcategorias y matriz de categorizacion
Para esta investigacion nos enfocaremos en armar un propio grupo de

subcategorias que se ajusten al presente estudio, para eso encontramos que en
Da Silva, M en el 2006 fue uno de los pocos que logro investigar y armar una
tesis completa con los distintos grupos de subcategorias que acogian a la CVL,
todas de diferentes autores, de las cuales tuvo un resultado de 61 categorias.
Para la presente investigacion elegimos las categorias de Walton (1975), que
son: Paga adecuada y justa, suficiencia y equidad interna y externa, jornada de
trabajo razonable, ambiente fisico seguro y saludable, uso y desarrollo de
capacidades, autonomia, habilidades multiples, informacion de los procesos de
trabajo, oportunidad de crecimiento, desarrollo personal y profesional,
promocién, estabilidad en el empleo, integracion social: ausencias de perjuicios,
igualdad, motivacion, grupos primarios, privacidad, libertad de expresion,
tratamiento imparcial, equilibrio de trabajo y vida, ocio, horarios, relevancia social
de laida laboral. Y para la presente sustentacion elegimos cinco subcategorias:
Remuneracién, oportunidad de promocion, motivacion, seguridad del ambiente,

comunicacion organizacional.

3.3. Escenario
El escenario para este estudio es un medio de comunicacién ubicado en

Lima, Peru. Este medio de comunicacion actualmente se encuentra vigente con
sefial abierta a nivel nacional y por sefial de cable, estd dividido por
aproximadamente 16 areas.

Asi mismo cabe mencionar que el area principal de la presente investigacion, es
el area de Programacién, que actualmente e internamente esta subdividido por
Videoteca, Control Maestro y Promociones. El area de programacion esta
liderado por un Gerente, actualmente nombrado Gerente de programacion, las
sub-areas tienen jefes y todo el personal demas son considerados como editores

u operadores.

3.4. Participantes
Los participantes son el nexo que nos llevaran a conocer la realidad que

representa el estudio, a diferencia de otro tipo de enfoques, para la investigacion
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cualitativa si es necesario conocer la version mas real. Haciendo referencia a
Hurtado (2000) nos dice que los participantes son un grupo de personas o
eventos que tengan relacion entre si con respecto a una caracteristica de la cual
se requiera obtener informacion.

Para el presente estudio los participantes fueron seleccionados de manera
equitativa con la intencion que cada sub-area tenga sus propios representantes
y se pueda tener un panorama mas amplio de la realidad para analizar la CVL
en el area de programacion de un medio de comunicacion.

Tabla 1 Lista de Participantes

Cantidad Puesto Género

P1 Gerente de programacion Masculino
P2 Jefe de Videoteca Masculino
P3 Coordinadora de Control Maestro Femenino
P4 Operador de videoteca Masculino
P5 Operador de Ingesta Femenino

Nota: Algunos de los participantes solicitaron tener sus datos personales

bajo reserva, es por eso que no estan presentes en esta tabla.

Fuente: Propia

3.5. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.5.1. Técnicas
La técnica seleccionada para este estudio es la entrevista, ya que nos permitira

reunir testimonios, comentarios y opiniones que tendran mayor aporte a nuestro
estudio ya que seran totalmente objetivos, esto también sumado a que en su
mayoria estara relacionado con las vivencias de los participantes; asi mismo,
con esta técnica se podra demostrar la capacidad del investigador para la
ejecucion de formular las preguntas. Podemos decir también que la entrevista es
usada casi siempre en investigaciones de método cualitativo, por el gran aporte
de recabar la informacion de manera directa. Esta técnica va mas alla que
simplemente entablar una informacion, sino busca que el investigador llegue a
los participantes y asi poder cumplir con el objetivo (Diaz, Martinez, Torruco y
Varela, (2013)).
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3.5.2. Instrumentos
Para esta investigacion empleamos la guia de entrevistas ya que sera de

mucha importancia para poder tomar en cuenta los distintos puntos de vista que
tengan los informantes. La guia de entrevista debera llevar consigo los datos
generales para poder identificar al participante, asi mismo, se debe tener muy en
cuenta los datos censales o los datos sociol6gicos necesarios, sumado a los
datos principales como los relacionados a la investigacion, para que luego sera
cotejado con el objetivo del estudio (Hurtado, 2000).

Tabla 2 Ficha técnica de instrumento

Nombre Guia de entrevista sobre la calidad
laboral

Autor Karla Vasquez

Ao 2020

Entidad Universidad César Vallejo

Objetivo de la entrevista  Analizar la calidad laboral del area de

programacion

Sub cateqorias Paga adecuada, oportunidad de

crecimiento, motivacion, ambiente
fisico seguro y saludable, comunicacion

organizacional.

Fuente: Elaboracién propia, siguiendo la referencia del Libro Metodologia de la

investigacion holistica.

3.6. Procedimiento
Ahora que ya se obtuvo la informacion tedrica con respecto a la metodologia de

investigacion que se aplicd, se empieza a poner en practica la técnica de
recoleccion de datos e informacion para la investigacion. Asi mismo, se procede
a elaborar un listado para tener el orden de cémo se iniciaran las actividades en

campo Y la participacion de los participantes.

Utilizar el instrumento de guia de entrevistas

Definir a los participantes y las caracteristicas de aporte.

Informar de la investigacion y solicitar permiso al Gerente del area.

Coordinar los tiempos con cada uno de los participantes.
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- Se registra de manera oral las entrevistas y se recoge las primeras
impresiones.

- Transcripcion de respuestas

- Procesamiento Atlas.ti.

3.7. Rigor cientifico
Cuando hablamos de rigor de la investigacién cualitativa, podemos hablar

sobre el peso que tendra nuestra investigacion sobre todos los datos expuestos,
segun el libro Roberto Hernandez, Metodologia de la investigacion, nos explica
sobre los distintos puntos clave que debe tener una investigacion con “rigor” que
es igual que “validez”.

Segun el libro de Metodologia de la investigacion, que reune distintos
autores, hace alusion a que la dependencia es lo mas parecido a la confiabilidad,
gue también la definen como el grado en el que dos investigaciones pueden
obtener datos similares y significativos y puedan efectuar a su vez los mismos
analisis. Por otro lado si mencionamos a la credibilidad, en el libro de Hernandez,
hace referencia a que se ha logrado capturar el significado profundo sobre las
experiencias y/o relatos de los participantes.

Por otro lado cuando en el libro MDI se refieren a la transferencia,
gue estad mas enfocado en los resultados, ya que se hace referencia a que los
datos de una investigacion cualitativa no son transferibles, sin embargo pueden
ser utilizados para darle un mayor respaldo o soporte a otras investigaciones. A
su vez, la confirmabilidad, explica que ayuda al rastreo de datos en su fuente
original, y a sus interpretaciones mas légicas y para finalizar con el punto de rigor
cientifico, existen otros criterios que también se deben tomar en cuenta segun
Hernandez que son: Fundamentacion, aproximacion, representatividad,

capacidad de otorgar significado y autenticidad.

3.8. Método de andlisis de datos
Este andlisis exhibird el método de estudio de casos, este método es

pensando para que el estudio tenga la capacidad de comprender y desarrollar
un suceso Unico que podemos determinar como especifico. Podemos decir
también que este método tiene como caracteristica principal ser muy profunda y

meticulosa ya sea, que se realice en un grupo grande como en un grupo
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mindsculo (comunidades, organizaciones, empresas, pymes, familias, entre
otros). Este método a su vez, permite la aplicacion de distintas formas o técnicas
para la recoleccion de informacion, también podemos manifestar que accede a
realizar el uso de diferentes fuentes de informacion para conectar las similitudes
y diferencias entre si (Duran, (2012) y Conejero (2020)).

Asi mismo para analizar la CVL de un é&rea, complementaremos esta
investigacion con el método fenomenoldgico, ya que esta nos brindara apoyo
para una mejor comprension de manera mas simple a los hechos, teniendo como
uno de sus objetivos fundamentales percibir los hechos vividos en su forma mas
compleja para asi poder tomar conciencia de esa realidad, lo que aporta un
resultado de mayor relevancia ya que permite la reflexion y enfocarse en el
pensamiento (Husserl (1998) y San Martin (2002)).

3.9. Aspectos éticos
La presente investigacion utiliza las Normas APA, actualmente vigentes, es

aqui donde otorgamos el crédito a los autores mencionados en toda la
investigacion, ya que fueron fundamentales y permitieron el desarrollo de la
misma. Estas mismas, permites hacer referencia a otras investigaciones y

ayudan a tener un panorama mas amplio de la situacion.

V. RESULTADOS Y DISCUSION

4.1. Descripcion de la categoria calidad de vida laboral
Esta categoria de Calidad de vida laboral, nos ayudara a poder establecer la

relacion de los colaboradores con sus subcategorias y sus indicadores, a su vez
podremos llegar a conocer a fondo en que esta fallando el medio de
comunicacion para tener a un personal desmotivado. Presentaremos la familia

total en la figura 1.
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Figural: Familia de la categoria Calidad de vida laboral y sus dos emergentes.

Fuente: Propia.

4.2.

Andlisis de la subcategoria Remuneracion:

El indicador para esta subcategoria es el Sueldo y bonos, a su vez hallamos una

indicador emergente el cual llamamos responsabilidad, ya que durante las

entrevistas los participantes alegaron que el pago no es justo si lo comparamos

con el nivel de responsabilidad que conllevan sus cargos. Asi mismo se pudo

encontrar también que muchos enfatizan en que para sentirse motivados les

gustaria que se les otorgue bonos econémicos por haber trabajado durante la

pandemia de manera presencial, o se les reconozca las horas extras y trabajo

de dias festivos con dinero, ya que la modalidad del medio de comunicacion es

darle horas libres. Asi mismo, a diferencia del Gerente de programacion la

mayoria se mostré insatisfecho con su sueldo y destacaron que sus

responsabilidades superan este mismo. Ya que en este medio de comunicacion,

es un grupo de 5 canales, y no es como los demas medios.
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Figura 2: Analisis cualitativo de la subcategoria Remuneracion. Fuente: Propia

4.3. Analisis de la subcategoria Oportunidad promocion:
En esta subcategoria hallamos similares respuestas de los participantes

al afirmar que en el medio de comunicacion donde laboral, no existe la
oportunidad de crecimiento laboral. Esta subcategoria se divide en escala labora
y desarrollo de actitudes, a lo que también encontramos un indicador emergente
de Capacitacion.

Desarrollando esta subcategoria encontramos que el personal tiene claro que en
este trabajo no existe mayor escala y que sobre todo no existe la posibilidad de
poder crecer profesional o intelectualmente, a lo que conlleva a que esta
empresa pueda quedarse estancada por la falta de actualizacion de su personal.
Asi mismo, todos los manifestantes hicieron hincapié en el emergente de
capacitaciones, alegando que les gustaria que a pesar de no haber linea de
carrera o escala laboral, les gustaria que se los capacite constantemente.

Por otro lado, esta subcategoria también se encuentra en desventaja ya
la respuestas que dieron los participantes fueron negativas, por lo que si se
guiere hacer alusion a la calidad de vida laboral que se le esta entregando al
personal del area de programacién podremos decir que es muy baja con

respecto al crecimiento laboral y profesional de sus trabajadores.
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Figura 3: Analisis cualitativo de la subcategoria Oportunidad de promocién.
Fuente: Propia

4.4. Analisis de la subcategoria Motivacion:
Parte de esta investigacion esta enfocada en la poca motivacion que ha venido

existiendo durante estos afos al personal del area de programacion y mediante
esta investigacion cualitativa podemos comprobarla. Asi mismo, el indicador
principal de la motivacion es la Potencia a la calidad de vida laboral, sin embargo
fue necesario adjuntar el indicador de Pago y bonos y el indicador emergente de
Capacitaciones, ya que los participantes manifestaron que los bonos
economicos son importantes para sentirse motivados, ya que sienten que
trabajan y no los compensan bien y mucho menos son justos con sus pagos y
bonos de horas extras o trabajo de dias festivos.

Aluden y afirman que no existe motivacion por parte de la empresa, y que
este seria el motivo por el cual ellos personalmente se sientes insatisfechos con
sus puestos laborales, ya que parte de potenciar la calidad de vida laboral es
sentirse realizados, los participantes desean con mucho anhelo que la empresa
pueda brindarles capacitaciones, charlas y algun tipo de ayuda que los motive a
crecer y no sentirse estancados. Entonces nos encontramos que con esta

subcategoria el personal también se encuentra en desventaja.
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Figura 4: Analisis cualitativo de la subcategoria Motivacion. Fuente: Propia

4.5. Analisis de la subcategoria Seguridad del ambiente:
Para esta subcategoria nos encontramos con el indicador de riesgos

laborales, en este punto cabe precisar que los participantes se mostraron un
poco mas favorables con sus respuestas, sin embargo precisaron algunos
puntos en desventaja. Por ejemplo, mencionaron que si bien es cierto, el espacio
en el que trabajan es seguro, el espacio para la cantidad de personas es muy
reducido, asi mismo el operador de videoteca y la operadora de ingesta
manifestaron que el aire acondicionado constante es un punto en desventaja
para ellos, ya que a la larga muchos de sus compaferos se han enfermado y
han tenido que correr con sus propios gastos o han seguido yendo a trabajar a
pesar de ser perjudicial para su salud y el medio de comunicacion no les brinda
los materiales necesarios para su cuidado como casacas 0 mantas, como se
hacia en anteriores décadas.

Asi mismo, el jefe de videoteca menciona el tema de las sillas
ergonodmicas ya que él y los que estan bajo su mando trabajan todo el tiempo
sentados, y hasta el momento no les han brindado unas sillas buenas para la
ayuda de un sentado correcto y mantener la postura para que en un futuro esto
no genere malestar. Entonces podemos decir que con esta subcategoria el

personal del area de programacion se encuentra parcialmente satisfecho.
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Figura 5: Andlisis cualitativo de la subcategoria Seguridad del ambiente. Fuente:

Propia.

4.6. Analisis de la subcategoria Comunicacion organizacional:
Cuando mencionamos la subcategoria de Comunicacioén organizacional

hacemos referencia al indicador libertad de expresion en la que los participantes
a pesar de afirmar que tienen libertad de expresarse, no lo hacen del todo, ya
gue en los puntos anteriores se puede notar la falta intension con la motivacion,
la cual no se la hacen presente a sus superiores, ni mucho menos a gerencia
general.

A la par podemos entender que el tema de la libertad de expresién por el
lado del gerente de programacion es libre, sin embargo, los que estan bajo su
mando, necesitan una linea de comunicacion o casi nunca han podido dar sus
opiniones o comentarios de manera directa. Podemos decir que este indicador,
contradice mucho el tema de motivacion al personal, ya que cuando en una

empresa no hay comunicacion del todo, no se puede trabajar con transparencia.
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Figura 6: Andlisis cualitativo de la subcategoria Comunicacion organizacional.

Fuente: Propia.

4.7. Analisis de la categoria emergente
Durante la exploracion de esta investigacion, se pudo encontrar dos categorias

emergentes, las cuales son Responsabilidad y Capacitaciones, ambas son de
suma importancia para la elaboracion de esta investigacion ya que ayudaron
también a algunas subcategorias a complementarse, ya que reflejan por un lado
el nivel de conocimiento hacia su responsabilidad que los trabajadores asumen
para hacer su labores del dia a dia y la otra es el deseo constante de ser
capacitados. Por lo cual, estos indicadores emergente a la vez llegan a reflejar

la falta de motivacion que tiene el personal del area de programacion.
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V. CONCLUSIONES

Primera: Para dar respuesta al objetivo general de esta investigacion se
concluye, que no se hall6 calidad de vida laboral por parte de la empresa hacia
el trabajador del area de programacion, dada que la notoria falta de motivacién
del personal y su falta de satisfaccion laboral hacen reflejo a la critica expresada

durante la entrevista.

Segunda: Con respecto al objetivo especifico 1, concluimos que la situacién
actual de remuneracion de los trabajadores del area de programacion, es
notoriamente inconforme comparado con el nivel de responsabilidad que

conllevan sus cargos.

Tercera: Para el objetivo especifico 2, se logra interpretar que no existe por parte
de la empresa algun tipo de oportunidad de crecimiento laboral para sus
trabajadores, ya que no hay linea de carrera y mucho menos los capacitan,

lo que los pone en desventaja comparado con otros medios de comunicacion.

Cuarta: El objetivo especifico 3, y uno de los mas importantes, ya que esta
investigacion esta fundamentando con una de las teorias de la motivacion,
podemos concluir que la empresa no ha mostrado interés alguno en motivar a
su personal, y tampoco a sus altos mandos, lo que conlleva a que estén
totalmente desmotivados y solo trabajen por mantenerse en un puesto estable
dada la actualidad de pandemia, mas no porque les guste como estan siendo

tratados por su empresa.

Quinta: Con respecto al objetivo especifico 4, se concluye que la seguridad
brindada por el medio de comunicacién, aun presenta ciertos déficits ya que
aunque les brinde a sus trabajadores lugares estables y seguros, estos mismos,
aun se encuentran en desventaja cuando se trata de su salud, por el tema del
aire acondicionado y la postura ya que su trabajo involucra estar sentado mas

de 7horas al dia.
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Sexta: Y dandole conclusion al ultimo objetivo especifico 5, podemos determinar
gue la comunicacion organizacional que tienen los trabajadores del area de
programacion dentro de este medio de comunicacion es limitada, funciona mas
gue todo como linea directa, es decir, los de videoteca a sus jefes, los de ingesta
a sus jefes, y estos jefes recién van donde el gerente de programacion; a lo que
el gerente de programacién con la informacion recibida va a gerencia general.

Mas no se tiene un trato directo.

IV. RECOMENDACIONES

Primera: Para que pueda existir una mejora en la calidad de vida laboral, el medio
de comunicacion debe enfocarse en las subcategorias mencionadas con
anteriores ya que es de suma importancia que sepan que su personal no se
encuentra satisfecho con lo que vienen recibiendo por su parte y es necesario
crear un area de Recursos Humanos, ya que actualmente no existe, para que
estos puedan ayudar a mejorar esta calidad de vida laboral y asi tener a un

personal motivado en asumir grandes responsabilidades.

Segunda: Analizar a detalle el tema remunerativo, ya que al parecer estos
trabajadores no se encuentran conformen ya que asumen gue su nivel de trabajo
es superior al que reciben, entonces si un trabajador tiene mas responsabilidad
es justo poder darles mayor remuneracion y que se les pueda reconocer en la

posibilidad los bonos extras de horas o trabajo de feriados de manera monetaria.

Tercera: Crear cada cierto tiempo, talleres de capacitacion para su personal, ya
gue con el pasar del tiempo esto forma una desventaja para el mismo medio de
comunicacion ya que un personal sin capacitaciones, es como una persona en
la pre historia, la tecnologia avanza todos los dias y por ende en necesario

mantener al equipo de trabajo capacitado.

Cuarta: Buscar cada cierto tiempo una forma de motivar al trabajador y no

solamente de manera econdmica, sino también, mediante espacios sanos
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recreacionales, charlas motivacional, capacitaciones, concursos, y sobre todo y
lo mas importante, reconocerlos a ellos como seres humanos responsables y
cumplidores de sus laborares, ya que eso ayuda a que el personal se sienta

admirado al saber que sus jefes reconocen el esfuerzo.

Quinta: Tener el conocimiento de los déficits presentados con los equipos como
aire acondicionado o sillas y brindar apoyo, como casacas impermeables y sillas
ergondémicas ya que el constante y diaria estadia en un ambiente frio y sin
proteccién afecta a la larga la salud de los colaborares, ya que esto se puede ver
reflejar en un futuro y puede tener consecuencias muy notorias.

Sexta: Manejar de manera mas abierta y dar confianza para que los colaborares
expresen sus malestares e incomodidades, dando paso a que estos lleguen a
gerencia general con el fin de que se tenga conocimiento de la falta de
motivacion que estuviera existiendo actualmente, asi mismo, los jefes podrian
empezar a motivar a sus trabajadores con charlas motivacionales y asi aportar

confianza y un mejor ambiente laboral.
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ANEXOS:
Anexol: Matriz de categorizacion

Problema general

Objetivo general

Categoria: Calidad de vida laboral

¢, Cuadl es la situacion de la calidad de vida
laboral del area de programacién de un
medio de comunicacién de Lima?

Analizar la calidad de vida laboral del area
de programaciéon de un medio de
comunicaciéon en Lima.

Subcategoria Indicador

Remuneracion Sueldo/bonos

Problemas especificos

Objetivos especificos

Desarrollo de actitudes

Oportunidad
¢Cual es la situacion del sueldo de la calidad | Analizar el sueldo en la calidad de vida promocion
de vida laboral del area de programaciéon de | laboral del area de programacion de un Escala laboral
un medio de comunicacion de Lima? medio de comunicacion en Lima.
¢, Cual es la situacion del desarrollo y Analizar el desarrollo y crecimiento en la
crecimiento de la calidad de vida laboral del calidad de vida laboral del area de _ _
area de programacion de un medio de programacion de un medio de comunicacion | potivacién Potencia la calidad de

comunicacion de Lima?

en Lima.

¢,Cual es la situacion de la motivacion de la
calidad de vida laboral del area de
programacion de un medio de comunicacion
de Lima?

Analizar la motivacion en la calidad de vida
laboral del area de programacion de un
medio de comunicacion en Lima.

vida laboral

¢, Cual es la situacion de la seguridad del
ambiente de la calidad de vida laboral del
area de programacién de un medio de
comunicacion de Lima?

Analizar la seguridad en la calidad de vida
laboral del area de programacion de un
medio de comunicacion en Lima.

Seguridad del

: Riesgos laborales
ambiente

¢,Cuadl es la situacion de la comunicacion
organizacion de la calidad de vida laboral del
area de programaciéon de un medio de
comunicacion de Lima?

Analizar la comunicacién organizacional en
la calidad de vida laboral del area de
programacion de un medio de comunicacion
en Lima.

Comunicacion

o Libertad de expresiéon
organizacional

Responsabilidad

Capacitacion
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Metodologia

Enfoque: Cualitativo
Disefio: Estudio de
caso
Tipo:

Escenario de estudio:
Medio de Comunicacion
en Lima.

Participantes:
1 Gerentes
1 Jefe de videoteca
1 Coordinadora de control
maestro
2 Operadores-----

Técnica e instrumento:
Entrevista
Guia de entrevista

Método de andlisis
de datos:
Triangulacion
Atlas. Ti 7
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Anexo2: Matriz de codificacion axial:
Fuente: Elaboracion propia

Categoria Sub categorias Indicadores
Cddigo Nombre Cédigo Nombre Cdédigo Nombre
Cl.1 Remuneracién L Pago / bonos
_ _ cl.2l Desarrollo de actitudes
Cl1.2 Oportunidad de promocion
Cl1.2.2 Escala laboral
C1.3 Motivacion Cl131 Potencia la calidad de vida laboral
: , : : Cil4.1 .
c1 Calidad de vida Cl4 Seguridad del ambiente Riesgos laborales
laboral
C15 Comunicacion organizacional Cl5.1 Libertad de expresion
E.l Responsabilidad
E.2 Capacitacion
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Anexo3: Guia de entrevista

Cargo

Gerente de Programacion

Nombre

Victor Lamas

Fecha y lugar

22 diciembre 2020 / telefénica

Cddigo

Entrevista 1

Sub categoria

Preguntas

Remuneracion

1. ¢ Considera que el sueldo que recibe es justa para la

responsabilidad que conlleva su cargo como gerente?

2. ¢Considera que el medio de comunicacion le ofrece

oportunidad de crecimiento para desarrollar sus

Oportunidad y habilidades?
desarrollo 3. ¢ Como le gustaria que la empresa maneje el tema del
desarrollo de crecimiento profesional para sus
trabajadores?
4. ¢ Existe motivacion por parte de la empresa?
Motivacion 5. ¢ Como te gustaria que se realice este tipo de motivacion

hacia ustedes y a los de su mando?

Seguridad en el

ambiente

6. ¢La empresa le brinda espacios seguros para desarrollar

sus labores, que no afecten su integridad y su salud?

Comunicacion

organizacional

7. ¢ Es libre de expresarse y brindar opiniones con gerencia

general o le ponen limites?
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NO

Preguntas

Respuestas

¢, Considera que el sueldo
gue recibe es justa para la
responsabilidad que conlleva
Su cargo como gerente?

Los seres humanos, casi nunca vamos a estar conforme con lo que recibimos, para lo que
estamos viviendo actualmente y la responsabilidad que tengo y las horas que dedico a este
trabajo, es justa.

2 | ¢Considera que el medio de | No, por lo general no. En los Ultimos afios, la gente y los ejecutivos no se han capacitado y
comunicacion le ofrece si lo han hecho ha sido por su cuenta, y eso hace que los ejecutivos y por ende la empresa
oportunidad de crecimiento no compita al mismo nivel de otras empresas que estan en el mismo rubro.
para desarrollar sus
habilidades?

3 | ¢Como le gustaria que la Me gustaria que en general la empresa les diera la posibilidad a los ejecutivos y a los
empresa maneje el tema del | trabajadores a que tengan mayor opcién a capacitarse a nivel nacional e internacional, y
desarrollo de crecimiento poder tener una linea para seguir creciendo, no solo en puestos de trabajo, sino en lo
profesional para sus profesional
trabajadores?

4 | ¢Existe motivacion por parte | El dia a dia en este ultimo afio y en general, no he visto mayor motivacion de la empresa
de la empresa? hacia los trabajadores, ni siquiera a las personas que estan por encima mio (gerente), no he

visto mayor motivacion, la motivacion la tiene uno mismo, para seguir esforzandose para
sacar adelante el area, pero no he visto nada por parte de las cabezas de la empresa con
respecto a la empresa.

5 | ¢Como te gustaria que se Me gustaria que la motivacion empiece por las capacitaciones, ya que trabajamos en un

realice este tipo de
motivacion hacia ustedes y a
los de su mando?

medio de comunicacion y todo va avanzando, y si no nos capacitamos nos estancamos. Lo
otro también que ayudaria a tener motivacion es tener momentos de recreacién que
permitan integrar al area y en general al canal y por ultimo de que buscaria expertos a nivel
nacional o internacional que vengan a hacer charlas para todos nosotros incluyéndome
sobre motivacion couch.
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¢La empresa le brinda
espacios seguros para
desarrollar sus labores, que
no afecten su integridad y su
salud?

Si, en mi caso si. Puedo decir que si me brindan un espacio seguro para trabajar, pero
considero también que la empresa si se deberia preocupar es que el trabajador esté lo mas
cémodo posible. Ejemplo, estar sentado en una buena silla, ya que los que sufren las
consecuencias después somos uno mismo, por no tener una buena postura. Hay ciertos
detalles en los que la empresa si se deberia preocupar un poco mas.

¢ Es libre de expresarse y
brindar opiniones con
gerencia general o le ponen
limites?

En mi caso, si considero que soy libre de brindar mis opiniones en reuniones o cuando hablo
directamente con la gerencia general, en todos los sentidos buenos y malos, si considero
gue tengo la libertad de hacerlo. Y si de repente, trataria de mejorar, es que siempre las
puertas de mi gerencia estén abiertas para las personas que trabajan conmigo o de otras
areas que tiene la empresa, considero que mientras mas comunicacion haya siempre la
relacion va a ser mucho mejor.
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Cargo Jefe de videoteca

Nombre (en reserva)

Fechay lugar | 22 diciembre 2020 / telefénica

Cddigo Entrevista 2

Sub categoria

Preguntas

Remuneracion

1. ¢Considera que el sueldo que recibe es justa para la
responsabilidad que conlleva su cargo como jefe de

videoteca?

Oportunidad vy

desarrollo

2. ¢Considera que el medio de comunicacion te ofrece
oportunidad de crecimiento para desarrollar sus habilidades

y ascender?

3. ¢Como le gustaria que la empresa maneje el tema del
desarrollo de crecimiento profesional para ti y los que estan

bajo tu mando?

Motivacion

4. ¢ Existe motivacion por parte de la empresa?

5. ¢COmo te gustaria que se realice este tipo de

motivacion hacia ti y a los de tu mando?

Seguridad en el

ambiente

6. ¢Laempresale brinda a usted y a los que estan bajo su
mando espacios seguros para desarrollar sus labores, que

no afecten su integridad y su salud?

Comunicacion

organizacional

7. ¢Es libre de expresarse y brindar opiniones con
gerencia general 0 necesitas pasar primero por gerencia de

programacion?
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NO

Preguntas

Respuestas

¢, Considera que el sueldo
gue recibe es justa para la
responsabilidad que conlleva
su cargo como jefe de
videoteca?

Considero que la remuneracion es baja para la responsabilidad que tengo en mi rango de
jefe de area, ademas que nosotros mi equipo y yo, somos responsables no de 1 sino de la
programacion de 5 canales y eso conlleva una mayor responsabilidad y un mayor niamero
de trabajo para todos, incluyéndome que también realizo edicion y programacion como los
gue estan a mi cargo.

2 | ¢Consideras que el medio Creo que en este medio no hay mucho rango por donde escalar a puestos superiores,
de comunicacion te ofrece normalmente cuando hay vacantes traen personal de afuera y no toman mucho en cuenta
oportunidad de crecimiento al personal que trabaja y que en pocas palabras ha ayudado al canal a salir de la crisis
para desarrollar sus
habilidades y ascender?

3 | ¢Como le gustaria que la Creo que se podria informar de las vacantes que existan dentro primero a los trabajadores
empresa maneje el tema del | que ya nos encontramos aca, para que se pueda postular si asi lo queremos a otros cargos.
desarrollo de crecimiento
profesional para sus
trabajadores?

4 | ¢ Existe motivacion por parte | En mi caso si ciento que mi jefe inmediato me motiva en lo personal. Lamentablemente en
de la empresa? el tema de Empresa no lo hacen con la mayoria de los trabajadores y solo buscan resultados

mas que el bienestar de los colaboradores.

5 | ¢Como te gustaria que se Me gustaria que nos consideren las horas extras y los dias festivos de trabajo.
realice este tipo de
motivacion hacia ustedes y a
los de su mando?

6 | ¢La empresa le brinda Pienso que si, pero igual hay cosas por mejorar, por ejemplo se ha hablado sobre el tema

espacios seguros para

de tener sillas ergondmicas ya que la mayor parte del trabajo la desarrollamos sentados
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desarrollar sus labores, que
no afecten su integridad y su
salud?

pero no ha habido presupuesto para esto. En el tema de la Pandemia también hubo muchas
cosas al inicio que no se tomaban en cuenta como empresa para evitar contagios y que
entre los mismos compafieros de area elaboramos protocolos para mejorar nuestro cuidado
personal, en este sentido con el tiempo la empresa mejoré sus protocolos.

¢ Es libre de expresarse y
brindar opiniones con
gerencia general o0 necesitas
pasar primero por gerencia
de programacion?

En general no, normalmente todas las necesidades personales o como area que puedo
requerir se las llevo a mi jefe superior y entiendo que este, a su vez, las eleva a las gerencias
necesarias. Solo en algunos casos muy puntuales se tiene la potestad de hablarlo de frente
con los demas superiores.
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Cargo Coordinadora de Control Maestro

Nombre (en reserva)

Fechay lugar | 22 diciembre 2020 / telefénica

Cddigo Entrevista 3

Sub categoria

Preguntas

Remuneracion

1. ¢Considera que el sueldo que recibe es justa para la
responsabilidad que conlleva su cargo como jefe de

videoteca?

Oportunidad vy

desarrollo

2. ¢Considera que el medio de comunicacion te ofrece
oportunidad de crecimiento para desarrollar sus habilidades

y ascender?

3. ¢Como le gustaria que la empresa maneje el tema del
desarrollo de crecimiento profesional para ti y los que estan

bajo tu mando?

Motivacion

4. ¢ Existe motivacion por parte de la empresa?

5. ¢Como te gustaria que se realice este tipo de motivacion

hacia ti y a los de tu mando?

Seguridad en el

ambiente

6. ¢La empresa le brinda a usted y a los que estan bajo su
mando espacios seguros para desarrollar sus labores, que

no afecten su integridad y su salud?

Comunicacion

organizacional

7. ¢ Es libre de expresarse y brindar opiniones con gerencia

de programacion?
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NO

Preguntas

Respuestas

¢, Considera que el sueldo
gue recibe es justa para la
responsabilidad que conlleva
su cargo como coordinadora
de control maestro?

No, para nada. No considero que se justa para el nivel de responsabilidad que tiene el area
de programacion con el canal en general. Somos un equipo que esta trabajando
constantemente 24/7, sin feriados ni descansos, entonces no me parece justo.

¢, Consideras que el medio
de comunicacion te ofrece
oportunidad de crecimiento
para desarrollar sus
habilidades y ascender?

No colabora con el crecimiento.

¢, Como le gustaria que la
empresa maneje el tema del
desarrollo de crecimiento
profesional para sus
trabajadores?

Me gustaria que haya cursos, capacitaciones constantes, linea de carrera.

¢, Existe motivacion por parte
de la empresa?

No, no considero que exista algun tipo de motivacion por parte de mis superiores no.

¢, Como te gustaria que se
realice este tipo de
motivacion hacia ustedes y a
los de su mando?

Me gustaria que la motivacion se refleje en otorgarnos talleres, cursos, capacitaciones,
diplomados. Se ha dejado muy de lado el tema de los eventos de integracidon, me gustaria
gue se incorpore eso otra vez. También me gustaria que asi como llaman la atencién cuando
se comete un error, me gustaria que reconozcan y feliciten cuando un trabajador hace algo
positivo, cuando se hacen bien las cosas, considero que eso genera mucha satisfaccion,
reconocer el esfuerzo.
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¢La empresa le brinda
espacios seguros para
desarrollar sus labores, que
no afecten su integridad y su
salud?

En general si, aunque creo que para los colaboradores que tengo a mi cargo, como trabajan
en aire acondicionado constante, seria bueno brindarles los accesorios necesarios para
proteger su salud ya que ellos son mi equipo y debo velar por su integridad también.

¢ Es libre de expresarse y
brindar opiniones con
gerencia de programacion?

Si me siento libre de expresarme y de quejarme y considero que también les abro la puerta
a las personas con las que trabajo para que tengan la confianza de recurrir a mi.
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Cargo Operador de videoteca

Nombre (en reserva)

Fechay lugar | 23 diciembre 2020 / Grabacion presencial

Cddigo Entrevista 4

Sub categoria

Preguntas

Remuneracion

1. ¢Considera que el sueldo que recibe es justa para la
responsabilidad que conlleva su cargo como operador de

videoteca?

Oportunidad vy

2. ¢Considera que el medio de comunicacion te ofrece

desarrollo oportunidad de crecimiento para desarrollar sus habilidades
y ascender?
3. ¢Como le gustaria que la empresa maneje el tema del
desarrollo de crecimiento profesional?

Motivacion 4. ¢ Existe motivacion por parte de la empresa?

5. ¢ Como te gustaria que se realice este tipo de motivacion

hacia ti y compaferos?

Seguridad en el

ambiente

6. ¢La empresa te brinda a usted espacios seguros para
desarrollar sus labores, que no afecten su integridad y su

salud?

Comunicacion

organizacional

7. ¢Es libre de expresarse y brindar opiniones con gerencia

de programacion?
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NO

Preguntas

Respuestas

¢, Considera que el sueldo
gue recibe es justa para la
responsabilidad que conlleva
su cargo como operador de
videoteca?

Actualmente, yo considero que si , a pesar de todo y aunque siempre hay comentarios
negativos, muchas veces mis comparferos y yo sentimos que no es lo justo dada la
naturaleza del trabajo y el tipo de trabajo que desarrollamos por las fechas festivas o algunos
horarios que nos toca trabajar. Me parece que a pesar de todo si, si estd actualmente bien
remunerado.

2 | ¢Consideras que el medio Me parece que no, pero no necesariamente en todas las areas. Hay algunas areas en las
de comunicacion te ofrece gue uno no puede aspirar a mas porque hay un tope, en nuestra area tenemos control
oportunidad de crecimiento maestro y promociones, y luego de eso no tenemos mas.
para desarrollar sus
habilidades y ascender?

3 | ¢Como le gustaria que la Me gustaria se pudiera hacer linea de carrera.
empresa maneje el tema del
desarrollo de crecimiento
profesional?

4 | ¢ Existe motivacion por parte | No, no considero que exista motivacion. Casualmente hay uno que otro comunicado como
de la empresa? comunicacion interna, pero no me parece que satisfaga el interés del trabajador. No creo

gue capte por completo la atencion y que mucho de los trabajadores se sienta muy
representados o motivados

5 | ¢Como te gustaria que se Las motivaciones econdmicas siempre van a jalar a beneficio de uno mismo, tuvimos un afio

realice este tipo de
motivacion hacia ti y
compafieros?

gue si nos dieron una bonificacién, pero solo fue por un afio, pero a titulo personal cuando
estaba en otro canal, nos brindaron capacitaciones de programas de edicién relacionados
al trabajo, me gustaria también que nos capaciten, ya que eso a futuro nos va a ayudar al
crecimiento a largo plazo. Incluso hablando profesionalmente, considero que una motivacion
de capacitacidén o cursos, me es mas beneficioso que una motivacion econémica, a pesar
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qgue el dinero siempre jalard pero viendo a futuro las capacitaciones siempre seran mas
provechosas y pueden generar a la larga mayores ingresos.

¢La empresa le brinda
espacios seguros para
desarrollar sus labores, que
no afecten su integridad y su
salud?

A pesar de todo si, el espacio en el que trabajamos es un poco reducido para la cantidad de
personas que trabajdbamos antes de la pandemia, pero a pesar de todo si considero que
€s un area segura

¢ Es libre de expresarse y
brindar opiniones con
gerencia de programacion?

Personalmente no tengo mucha comunicacion directa con el gerente, salvo casos
puntualmente con el que tenemos conexion directa es con el jefe, con el si siento que
tenemos la libertad de poder expresarnos independientemente si estamos de acuerdo o no,
pero si me considero libre de expresarme con él. Si hablamos de rangos, creo que es un
poco mas complicado. Siempre existe una especie de temor de cOmo puede ser tomado en
cuenta, pero hasta la fecha no he tenido la necesidad de recurrir a eso, siempre ha sido todo
a sido directo con mi jefe inmediato.
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Cargo Operador de Ingesta

Nombre Yazzmin Zavala

Fechay lugar | 23 diciembre 2020 / Grabacion presencial

Cddigo Entrevista 5

Sub categoria

Preguntas

Remuneracion

1. ¢Considera que el sueldo que recibe es justa para la
responsabilidad que conlleva su cargo como operador de

ingesta?

Oportunidad vy

2. ¢Considera que el medio de comunicacion te ofrece

desarrollo oportunidad de crecimiento para desarrollar sus
habilidades y ascender?
3. ¢Como le gustaria que la empresa maneje el tema del
desarrollo de crecimiento profesional?
Motivacion 4. ¢ Existe motivacion por parte de la empresa?

5. ¢Como te gustaria que se realice este tipo de motivacion

hacia ti y compaferos?

Seguridad en el

ambiente

6. ¢La empresa te brinda a usted espacios seguros para
desarrollar sus labores, que no afecten su integridad y su

salud?

Comunicacion

organizacional

7. ¢ Es libre de expresarse y brindar opiniones con gerencia

de programacion?
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NO

Preguntas

Respuestas

¢, Considera que el sueldo
gue recibe es justa para la
responsabilidad que conlleva
su cargo como operador de
ingesta?

No, no considera sea justa para la responsabilidad que conlleva desarrollar nuestros
puestos. Teniendo en cuenta el promedio salarial del mismo puesto en otros medios de
comunicacion, considero que la remuneracion no es justa ni va a la par.

2 | ¢Consideras que el medio No, No existe linea de carrera. Los puestos no suelen tener mayor opcién a crecimiento.
de comunicacion te ofrece
oportunidad de crecimiento
para desarrollar sus
habilidades y ascender?

3 | ¢Como le gustaria que la Me gustaria que el canal ofreciera mayor cantidad de oportunidades, y que tome en cuenta
empresa maneje el tema del | las capacitaciones que llevamos mientras laboramos, como cursos y maestrias.
desarrollo de crecimiento
profesional?

4 | ¢ Existe motivacion por parte | Considero que no. Y si en algin momento lo hubo, no se sintié.
de la empresa?

5 | ¢Como te gustaria que se Me gustaria que reconocieran econémicamente los dias feriados que laboramos, al igual
realice este tipo de gue nuestras horas extra. Ya que por normal del canal, se nos reconoce por horas y no hay
motivacion hacia ti y horas extras. A eso, también sumar algin bono a todos aquellos que no dejamos de trabajar
comparieros? durante la crisis mas alta durante la pandemia, pero ni aun asi, parece que nos han recortado

nuestros beneficios.

6 | ¢Laempresa le brinda No. En el area en la que trabajamos, estamos rodeados de aire acondicionado y no nos

espacios seguros para
desarrollar sus labores, que

brindan casacas para abrigarnos o algun otro objeto. Ese es solo un ejemplo. Y al estar
todos en el mismo area y muy cercanos si uno se enferma casi toda el area termina en las
mismas condiciones, sin embargo y aun asi durante todos estos afios de trabajo, no nos
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no afecten su integridad y su
salud?

han brindado algun tipo de ayuda con ese tema y perjudica nuestra salud a corto y largo
plazo.

¢ Es libre de expresarse y
brindar opiniones con
gerencia de programacion?

Si bien tenemos la opcidn a conversar con nuestros jefes directos, considero que no siempre
se es tomada en cuenta nuestra opinion y prima el deseo de la empresa.
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