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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion entre el clima
organizacional y la satisfaccion de los estudiantes con las practicas pre-profesionales de la
Escuela Profesional de Turismo y Hoteleria de la Universidad Catdlica de Santa Maria de
Arequipa. La poblacion estuvo conformada por 39 estudiantes que realizaron préacticas pre-
profesionales en el semestre impar del afio 2019, es un estudio con un disefio no experimental,
tipo béasico con enfoque cuantitativo y nivel relacional; desarrollado en el &rea de la educacion
superior y linea de gestion organizacional y practicas pre-profesionales. Se aplicaron dos
cuestionarios, para la primera variable denominada clima organizacional se adapto el
cuestionario de clima organizacional elaborado por Moran (2015) y para la segunda variable
denominada satisfaccién de practicas pre-profesionales, se elaboré el cuestionario de
satisfaccion de practicas pre-profesionales; ambos instrumentos fueron validados por juicio
de expertos con un resultado de aplicabilidad. La confiabilidad se obtuvo mediante el
coeficiente de Alfa de Cronbach obteniendo para los indicadores de la primera variable una
confiabilidad superior a 0,5 y para la segunda variable una confiabilidad superior a 0,9. Para
la determinacion de la relacion entre ambas variables se utilizo el estadistico de Chi Cuadrado.
Los resultados demostraron que existe una relacion entre las variables clima organizacional y
la satisfaccion de los estudiantes con las practicas pre-profesionales de la Escuela de Turismo

y Hoteleria, Universidad Catdlica de Santa Maria.

Palabras Clave: Clima organizacional, practicas pre-profesionales, satisfaccion, educacion

superior.
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ABSTRACT
The present research aimed is to determine the relationship between the organizational climate
and the satisfaction of students with the pre-professional practices of the Professional School
of Tourism and Hospitality of the Catholic University of Santa Maria de Arequipa. The
population was made up of 39 students who carried out pre-professional practices in the odd
semester of year 2019, it is a study with a non-experimental design, basic type with
quantitative approach and relational level; developed in the area of higher education and line
of organizational management and Pre-professional practices. Two questionnaires were
applied, for the first variable called organizational climate, the organizational climate
questionnaire prepared by Moran (2015) was adapted and for the second variable called
satisfaction of pre-professional practices, the satisfaction questionnaire of pre-professional
practices was elaborated; both instruments were validated by expert judgment with a result of
applicability. Reliability was obtained by means of Cronbach's alpha coefficient, obtaining for
the indicators of the first variable a reliability greater than 0.5 and for the second variable a
reliability greater than 0.9. To determine the relationship between both variables, the Chi
Square statistic was used. The results showed that there is relationship between the variables
organizational climate and the satisfaction of students with the pre-professional practices of

the School of Tourism and Hospitality, Catholic University of Santa Maria.

Keywords: Organizational climate, pre-professional practices, satisfaction, higher education.

Xii

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




] - UNIVERSIDAD
REPOSITORIO DE : CATOLICA

TESIS UCSM &  DE SANTA MARIA

INTRODUCCION

El clima organizacional es el conjunto de percepciones que tienen los empleados de su centro laboral.
A lo largo de los afios se ha venido estudiando la importancia de la percepcion de los trabajadores
sobre su centro de trabajo para desarrollar estrategias que beneficien el rendimiento del empleado lo
cual repercute en el éxito de la empresa. El practicante, al incorporarse en su centro de practica es
considerado un trabajador mas, el cual debe ajustarse a las politicas de cada empresa. Durante el
periodo de practicas el estudiante se encuentra inmerso en un ambiente laboral con caracteristicas de

gestién organizacional propias de cada empresa o institucion a la cual debe de adaptarse.

Las Practicas Pre-Profesionales son importantes en toda formacion académica por diversos
factores, como poder acceder a un primer empleo, tener mejores resultados laborales en trabajos
futuros, adquirir habilidades propias demandadas por las empresas; asi mismo, permite la
interaccion entre las universidades y empresas. Por otro lado, la satisfaccion de un practicante es
importante ya que brinda la seguridad para el cumplimiento de sus labores de manera eficiente y,
también, representa la primera impresion de como sera su desarrollo profesional, una vez que esté

en el campo laboral.

La Escuela Profesional de Turismo y Hoteleria tiene dentro de su malla curricular a las Practicas
Pre-Profesionales como una asignatura; asimismo tiene la peculiaridad que esta divida en cuatro
areas que son: Hoteleria, Agencia de Viajes, Gastronomia y Gestion del Turismo. La naturaleza
de las areas de Hoteleria, Agencia de Viajes y Gastronomia se da en un campo empresarial, donde
el objetivo principal es ofrecer servicios a los turistas y procurar una ganancia econémica para la
empresa. Para el caso del area de Gestién del Turismo la caracteristica principal es que las
actividades que se realizan no generan una ganancia econdémica, sino que redunda en beneficio de

la sociedad.

El estudio se encuentra en el campo de las ciencias de la educacién, en el area de educacion
superior y linea de gestion organizacional y practica pre-profesional, aplicando la técnica de la
encuesta y utilizando como instrumento el cuestionario. La investigacion es un primer alcance para
conocer como percibe el estudiante el clima organizacional de los centros de practica y como
influye en su satisfaccidn con la practica pre-profesional de la Escuela Profesional de Turismo y

Hoteleria.
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A pesar de que se llevé a cabo el levantamiento de datos en el afio 2020, se procedié a una
exhaustiva revision de la teoria mas reciente de los Gltimos afios. Este proceso se emprendid con
el objetivo de actualizar y fortalecer la base tedrica existente. Durante esta revision, se constato
con interés que los temas analizados seguian vigentes y sin presentar cambios significativos, lo
que reafirmd la solidez de los conocimientos previos. Este ejercicio de actualizacion contribuyo a
consolidar la validez y pertinencia de la teoria, asegurando que los datos recopilados en 2020 se

contextualizaran adecuadamente dentro del marco teérico més actualizado y relevante.

La tesis presenta una estructura de tres capitulos, en el primer capitulo se desarrolla el Marco
Teorico, donde se realiza una revision de los fundamentos teéricos de las variables Clima
Organizacional y Practicas Pre-Profesionales, asi como el andlisis de los antecedentes revisados.
El segundo capitulo presenta la metodologia describiendo las estrategias metodoldgicas. El tercer
capitulo muestra los resultados y discusion, en este capitulo se muestra las tablas obtenidas de los
resultados, la interpretacion, conclusiones y la discusion. Por Gltimo, se muestran las referencias
bibliograficas y anexos.
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HIPOTESIS

Dado que el clima organizacional es un factor de gran relevancia en las empresas siendo
considerado como un elemento importante ya que precisa la manera en que un individuo percibe

su entorno laboral, su productividad, su desempefio y su satisfaccion dentro de la organizacion.

H1 Es probable que exista relacion significativa entre clima organizacional y satisfaccion de los
estudiantes con las practicas Pre-Profesionales de la Escuela Profesional de Turismo y Hoteleria.
HO Es probable que no exista relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion de los

estudiantes con las practicas Pre-Profesionales de la Escuela Profesional de Turismo y Hoteleria.
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OBJETIVOS

Objetivo General

Determinar la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion de los estudiantes con las
practicas pre-profesionales de la Escuela Profesional de Turismo y Hoteleria, Universidad Catdlica
de Santa Maria — 2020.

Objetivo Especifico

a. Determinar relacion entre el clima organizacional y los factores individuales de
satisfaccion de los estudiantes de Practicas Pre-Profesionales de la Escuela Profesional de
Turismo y Hoteleria.

b. Determinar la relacién entre el clima organizacional y el soporte institucional de las
Practicas Pre-Profesionales de la Escuela Profesional de Turismo y Hoteleria.

c. Determinar la relacion entre el clima organizacional y las caracteristicas del trabajo de
Préacticas Pre-Profesionales de la Escuela Profesional de Turismo y Hoteleria.

d. Determinar la relacion entre el clima organizacional y los factores contextuales de las de
Practicas Pre-Profesionales de la Escuela Profesional de Turismo y Hoteleria

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos
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CAPITULO |
MARCO TEORICO

1. CLIMA ORGANIZACIONAL
1.1. Conceptos
El clima organizacional se relaciona al tipo de gestion de cada organizacion. La imagen
interna que proyecta a sus empleados permitird el desempefio y satisfaccion de estos. El ambiente
de trabajo generado influira en la productividad de la empresa; en el caso de ser una empresa u
organizacion de servicio, éste repercutira no sélo en la satisfaccion de los empleados, sino,

también, en quienes reciben en servicio.

Chiavenato, E. (2011) sefiala que:
“el concepto de clima organizacional expresa la influencia del ambiente sobre la
motivacion de los participantes, de manera que se puede describir como la cualidad o
propiedad del ambiente organizacional que perciben o experimentan sus miembros y

que influye en su conducta”. (p.77)

Enfatiza la importancia de motivacion que perciben los participantes para considerar un
clima organizacional elevado o bajo. Cuando la motivacion, entre los participantes, es satisfactoria,
el clima organizacional tiende a ser elevado y a proporcionar relaciones humanas de respeto,
animo, interés y colaboracion entre los participantes. Sin embargo, cuando la motivacion entre los
miembros es baja, ya sea por frustracion o por barreras para la satisfaccion de las necesidades

individuales, el clima organizacional tiende a bajar.

Otras definiciones que podemos analizar son las de Brunet (1987, citado en Rodriguez, 2016)
quien sefiala que:

La definicion de clima organizacional fue introducida por primera vez en el area de
psicologia organizacional por Gellerman en 1960 Este concepto estaba influenciado
por dos grandes escuelas del pensamiento como son: la Escuela de la 'Gestalt'y la
Escuela 'Funcionalista’. Para la Escuela de la Gestalt, los individuos estan
influenciados por la percepcion que tienen, ellos mismos, sobre su entorno; y la
Escuela Funcionalista plantea que el pensamiento y comportamiento de cada individuo
depende del ambiente que lo rodea. (p.12)
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El mismo autor menciona que, en el afio 1950, el clima organizacional se enfoca en la
influencia que tiene con la productividad, considerandolo como un factor de motivacion. En la
década de los afios 1970, los estudios se orientan al aspecto individual; cada trabajador percibe el
clima organizacional segn su ambiente laboral. Por Gltimo, a inicios de los afios noventa, los
estudios se orientan a la percepcion individual de las préacticas y procesos de las organizaciones y

que influyen en la conducta del trabajador con su centro de trabajo.

Tomando como eje central al trabajador de una organizacién Garcia & Ibarra, (2012, citado

por Zambrano 2017) refieren que:
Es la percepcion que diariamente tiene el empleado que estd dentro de una
organizacién con respecto a las tareas, el ambiente fisico en que éstas se dan, las
relaciones con sus comparieros de trabajo y los directivos de la empresa, las
retribuciones y recompensas economicas, la evaluacion del desempefio laboral, las

regulaciones formales establecidas por la empresa, etc. (p.4)

El clima organizacional influye en el desempefio de los empleados de una empresa o
institucion, por ello, la definicién de Rodriguez (2016) considera que:
el clima organizacional es, hoy en dia, un factor de gran relevancia, tanto en las
grandes como en medianas y pequefias industrias; se considera como un elemento
importante porque, a través de él, se puede precisar la manera en que un individuo
percibe su entorno laboral, su productividad, su desempefio y su satisfaccion dentro de
la organizacion, los mismos que pueden generar grandes aportes significativos a su
trabajo y que, a su vez, influye, de manera positiva, manteniendo la motivacion en la

realizacion de sus tareas, generando un gran bienestar para las empresas. (p.4)

A través de los afios el concepto se ajusta a la realidad en la que se desempefian los
colaboradores de una empresa o institucion donde intervienen componentes politicos, socio-
econdmicos y tecnoldgicos; asi, Andrade (2015, citado en Zambrano 2017) plantea que:

El clima organizacional es un reflejo de lo que sucede dentro de las organizaciones en
el plano social, politico, econémico, tecnolégico y humano; el mismo que se desarrolla
a partir de las relaciones internas, de alli que la percepcidn de sus empleados se basa

en el liderazgo y en las préacticas de direccion ejercidas por sus directivos. (p.3)
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Rodriguez (2016), considera las siguientes variables que forman parte del concepto de clima
organizacional y que son percibidas por los colaboradores:

e Variables del ambiente fisico, tales como: espacio fisico, condiciones de ruido, calor,
contaminacion, instalaciones, maquinas, etc.

e Variables estructurales, tales como: tamafio de la organizacién, estructura formal,
estilo de direccion, etc.

e Variable del ambiente social, tales como: compafierismo, conflictos entre personas o
entre departamentos, comunicaciones, etc.

e Variables personales, tales como: aptitudes, actitudes, motivaciones, expectativas, etc.

e Variables propias del comportamiento social, tales como: productividad, ausentismo,

rotacion, satisfaccion laboral, tensiones y stress, etc. (p.146-147).

Tomando en consideracién los conceptos y las variables del clima organizacional, se puede
deducir que el clima organizacional es la percepcion que tiene el trabajador de su ambiente laboral,
esta percepcion puede ser positiva 0 negativa y se ve reflejada en la productividad, desempefio y

satisfaccion que el individuo muestra en su labor.

1.2. Tipos de Clima Organizacional

Los tipos de clima organizacional parten de las caracteristicas de la organizacion; a través
de las estrategias directivas y administrativas planteadas para su gestion reflejan la percepcién que
tiene el trabajador de su centro laboral.

Likert (1968, citado por Brunet 1987), establece tres tipos de variables, que definen las
caracteristicas propias de una organizacion y que influyen en la percepcion individual del clima
organizacional:

1. Variables causales: definidas como variables independientes, las cuales estan orientadas
a indicar el sentido en el que una organizacion evoluciona y obtiene resultados. Dentro
de las variables causales se citan la estructura organizativa y la administrativa, las

decisiones, competencia y actitudes.
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2. Variables Intermedias: este tipo de variables estan orientadas a medir el estado interno de
la empresa, reflejado en aspectos tales como: motivacion, rendimiento, comunicacion y
toma de decisiones.

3. Variables finales: estas variables surgen como resultado del efecto de las variables
causales y las intermedias referidas con anterioridad; estan orientadas a establecer los
resultados obtenidos por la organizacion tales como productividad, ganancia y pérdida.

Teniendo establecidas las variables de las caracteristicas de una organizacion se puede
establecer la forma de administracion del personal de una empresa. Likert platea un modelo para
analizar y comparar las diferentes formas con las que las organizaciones administran a sus
participantes, lo denomind sistemas de administracion. Likert (1968, citado por Chiavenato 2011),
manifiesta que no existe una politica administrativa valida para todas las situaciones y ocasiones
posibles. Chiavenato (2011) utiliza solo cuatro variables organizacionales de Likert que son: el
proceso de toma de decisiones, el sistema de comunicaciones, relacion interpersonal y el sistema
de recompensa y de sanciones.

Proceso de toma de decisiones: Definir como y quién toma las decisiones en la empresa. Si
las decisiones estan centralizadas o descentralizadas, se concentraran en la parte superior de la
jerarquia o se dispersaran en la periferia de la organizacion.

Sistema de comunicacion: Define cdmo se transmiten y reciben las comunicaciones dentro
de la organizacion. La comunicacion fluye en todas las direcciones (vertical, horizontal y
horizontal) y la informacién es fundamental para un buen desempefio del trabajador.

Relacion interpersonal: La empresa crea las condiciones para el desarrollo favorables del
trabajo en equipo. Estos equipos pueden ser definitivo o esporadicos por lo que es de suma
importancia la confianza y respeto.

Sistema de recompensas y sanciones: se da gran importancia a las recompensas simbolicas
y sociales, si bien no se omiten las recompensas salariales y materiales. Rara vez hay sanciones,
las cuales siempre se definen y deciden entre los grupos interesados.

Estas variables permiten, posteriormente, establecer los cuatro sistemas administrativos de
las organizaciones: sistema 1 autoritario coercitivo, sistema 2 autoritario benevolente, sistema 3
consultivo y sistema 4 participativo. Cada sistema tiene cuatro caracteristicas que se relacionaran

con las variables antes mencionadas. Es decir, que toda empresa se puede caracterizar por los
8
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sistemas organizacionales y, estos sistemas, seran percibidos por los trabajadores reflejando su

satisfaccion y desempefio en su campo laboral.

Chiavenato (2011) presenta el siguiente cuadro de los sistemas administrativos con las

variables organizacionales para comprender la relacién existente.

Tabla 1
Los cuatro sistemas administrativos
. Sistema 1 Sistema 2 Sistema 3 Sistema 4
Variables - - 4 ST
- Autoritario Autoritario Consultivo Participativo
comparativas =
coercitivo benevolente
Totalmente Centralizacion  Consulta a los Totalmente
centrado en la en la cupula, niveles delegado y
Proceso de cupulz_a de la pero permiNte inferi_ores, de,)scentralizado._La
toma de organizacion, una  pequefia permlte” cup,u.la define
. gue monopoliza delegacion de delegacion y politicas y controla
decisiones 4 . = w4
las decisiones.  decisiones participacion de resultados
sencillas y las personas.
rutinarias.
Muy precario. Relativamente  Se facilita el La comunicacion
Sélo precario. flujo de es vital para el
comunicaciones Prevalece la comunicacion éxito de la
Sistema de  verticales, comunicacion vertical empresa.
comunicacién descendentes, vertical (ascendente/ La informacién se
de ordenes. descendente descendente) y comparte por
sobre la horizontal. completo.
ascendente.
Los contactos Se toleran con Se deposita en Trabajo en equipo.
entre personas alguna las personas una La formacion de
provocan condescendenci  confianza grupos informales
desconfianza. a. La relativa. es importante.
La organizacion organizacion La empresa Confianza mutua,
Relaciones informal  estd informal es fomenta la participacion y
interpersonales  prohibida y se incipiente y se organizacion compromiso
considera considera una informal. grupal.
perjudicial. Los amenaza para la Trabajo en
puestos aislan a empresa. equipo 0 en
las personas. grupos

esporadicos.

Centrado en Centrado en Centrado en las Centrado en las
sanciones y sanciones y en recompensas recompensas

. medidas medidas materiales sociales.

Sistema de ST e
disciplinarias. disciplinarias de (sobre todo Recompensas

recompensas o . :
Obediencia manera menos salarios). materiales y
estricta a los arbitraria. Recompensas salariales
reglamentos sociales frecuentes. Raras
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Y,
Se

se
los
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internos. Raras Recompensas ocasionales. sanciones
recompensas salariales mas Raras sanciones cuando
materiales. frecuentes. 0 castigos. presentan,

Raras deciden por
Recompensas grupos.
sociales

Fuente: Chiavenato (2011)

A partir de esta tabla 1, Rodriguez (2016) presenta la Tabla 2 donde se aprecia claramente los tipos

de clima organizacional y su relacién con las variables y sistemas organizacionales.

Tabla 2

Tipos de clima organizacional basado en el modelo de Likert (1968)

Clima Autoritario- Clima Clima Clima de Participacion
Explotador Autoritario- Participativo- en Grupos
Paternalista Consultivo
Compuesto por el Compuesto por el Compuesto por Compuesto por el
Sistema I. Sistema 1. el Sistema I11. Sistema IV.
La direccion no posee Existe  confianza Existe confianza Plena confianza en los

confianza
empleados.

en Sus

entre la direccion y
sus subordinados.

entre
supervisores Yy
subordinados.

empleados por parte de la
direccion.

Se caracteriza por usar Se utilizan Se  satisfacen La motivacion de los
amenazas; recompensas y necesidades de empleados se da por su
ocasionalmente, castigos como prestigio y participacién, por e
recompensas. fuente de autoestima y implicacion, por el
motivacion. utilizando establecimiento de
recompensas Yy objetivos de rendimiento.
castigos,  solo
ocasionalmente.
Decisiones y La mayor parte de Se permite a los La toma de decisiones
objetivos; se toman las decisiones la empleados estd diseminada en toda la
Unicamente por la alta toman la  alta tomar decisiones organizacion.
gerencia. gerencia, pero especificas.
algunas se toman en
niveles inferiores.
La comunicacion no Prevalecen La Comunicacion
existe mMAas que en comunicaciones Yy comunicacion es ascendente-descendentey
forma de directrices e forma de control descendente, el lateral.

instrucciones
especificas.
Comunicaciones
Verticales

descendentes sobre
ascendentes.

control se delega
de arriba hacia
abajo.

Fuente: Chiavenato (2011)
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1.3. Caracteristicas del clima organizacional

Siendo el clima organizacional, comprendido como la percepcion que tiene el trabajador de
su ambiente laboral, Brunet (1987) se cuestiona sobre si la percepcion de los empleados de
distintos departamentos de una empresa es la misma. A esta interrogante se encuentra dos
respuestas una afirmativa y otra negativa. En una empresa existen diferentes percepciones del
clima laboral que seran mas variadas dependiendo de cuan descentralizada es la empresa. La forma
de administracion, el control, las tensiones entre otras caracteristicas organizacionales seran
determinantes para la percepcion. Asimismo, que la existencia de grupos en la empresa, estos
grupos crean “microclimas” que cuando un empleado es cambiado de &rea puede generar ciertas

molestias e incomodidad al ingresar a un nuevo grupo.

Es asi que Rodriguez (2011) caracteriza el clima organizacional de la siguiente manera:

El clima se refiere al entorno en el que trabaja la organizacion. Las variables que definen el clima
son aspectos relacionados con el entorno laboral.

A pesar de los cambios debidos a las condiciones temporales, el clima de la organizacion
tiene un cierto grado de persistencia. Esto significa que puede confiar en un cambio relativamente
gradual en el entorno organizacional para mantener un cierto grado de estabilidad. Sin embargo,
esta estabilidad puede estar sujeta a perturbaciones importantes debido a decisiones que afecten
significativamente el desarrollo de la organizacion.

El clima organizacional tiene una gran influencia en el comportamiento de los miembros de
la empresa. Como resultado, un buen ambiente permitira que las personas tengan un mejor caracter
para participar activa y eficazmente en la ejecucion de sus tareas. Por otro lado, el clima severo

dificultard enormemente la gestion y coordinacion del trabajo de la organizacion.

El clima organizacional afecta el grado de compromiso y reconocimiento de los miembros
de la organizacion. Es probable que una organizacion con un buen clima obtenga un
reconocimiento significativo entre sus empleados. Por el contrario, cuando "no lleva camisa”, el

ambiente organizacional suele verse afectado.

El clima organizacional se ve afectado por los comportamientos y actitudes de los miembros
de la organizacion, lo que a su vez afecta esos comportamientos y actitudes. En otras palabras, una
persona puede ver lo agradable que es el ambiente de su organizacion, y sin darse cuenta, sus

acciones contribuyen a hacer agradable ese ambiente; por el contrario, sucede a menudo. La
11
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situacion es que los miembros de la organizacién hicieron severo criticas al ambiente de la
organizacion, pero no se percataron de que su actitud negativa estaba dando forma a ese clima de

insatisfaccion e insatisfaccion.

El clima de una organizacion se ve afectado por diferentes variables estructurales, tales
como: estilo de gestion, politicas y planes de gestion, sistemas de contratacion y despido, etc. A
su vez, estas variables también se veran afectadas por el clima.

El absentismo y la movilidad excesiva pueden ser indicadores de un mal ambiente laboral.
Una situacion similar puede suceder si no esta satisfecho con su trabajo. Las organizaciones con
alto ausentismo o miembros insatisfechos son definitivamente organizaciones con malas
condiciones laborales. Por tanto, la solucion a estos problemas puede resultar dificil porque implica

que las complejas variables que componen el entorno de la organizacion necesitan ser modificadas.

En estrecha conexién con lo anterior, es necesario sefialar que el cambio el clima
organizacional es siempre posible; pero se requiere cambios en mas de una variable para que el
cambio sea duradero, es decir, para conseguir que el clima de la organizaciéon se estabilice en una

nueva configuracion.

1.4. Factores del Clima Organizacional
Para conocer a profundidad el clima organizacional de una empresa, es necesario prestar
atencion a ciertos factores que inciden en el comportamiento individual y que se pueden medir.
Estas razones pueden provenir de diferentes variables dentro de la organizacion, como el entorno
fisico y social, y diferentes formas de comportamiento. La gama de variables es tan amplia que los
expertos aun no han llegado a un consenso sobre como definir el nimero y la naturaleza de estos

factores, que se han introducido como dimensiones en la literatura empresarial.

1.4.1. Satisfaccion

La satisfaccion laboral esta relacionada con la confianza gerencial y organizacional que
tienen los individuos en su centro de trabajo. Para Perry y Mankin (2007) es una percepcion
subjetiva que se desarrolla a través de caracteristicas particularidades de oportunidades la
satisfaccion laboral; esta relacionada con los logros personales y con la valoracion del trabajo en

la sociedad.
12
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Chiang (2010, citado por Lomas 2017), afirman que la satisfaccion laboral es una actividad
por la cual las personas pueden demostrar sus habilidades, y esto les genera desafios y les hace
interesarse en obtener buenos resultados. Pero también, sentirse felices cuando la organizacion les
brinde beneficios, satisfaga sus necesidades basicas y valore sus esfuerzos a través del
reconocimiento.

Olivares, Silva y Carlos (2013, citados por Lomas 2017), infieren que este es el grado de
cumplimiento de la persona con su entorno laboral. La satisfaccion laboral incluye consideraciones
tales como salario, tipo de trabajo, relacion interpersonal y seguridad.

Después de una revision literaria existen varios factores que determinan la satisfaccion

laboral, dentro de ellos podemos destacar los siguientes:

Condiciones de trabajo: Poseer un area de trabajo adecuado para el tipo de funcién que
desarrolla como un espacio comodo, ventilacion y buena iluminacién. Tener las herramientas
adecuadas de trabajo como tecnologia adecuada, materiales de trabajo necesarios e informacion

adecuada para el desarrollo del trabajo.

Oportunidad de ascenso: otorgar a los empleados la oportunidad de ascender brindandoles

mayores responsabilidades, oportunidad de superacion, capacitaciones, entre otros.

Ambiente laboral: relacion de respeto entre los comparieros de trabajo, y entre los directivos.

Trabajo donde el dialogo sea la forma de solucion conflictos.

Recompensas: pueden ser fisicas como un adecuado sueldo, aumento de salario en base a
sus méritos o psicologicas. Se valora a la persona mediante palabras de aliento, destacando sus

logros positivos y alentandolo a que siga adelante.

Entre las diferentes teorias sobre satisfaccion laboral destacamos la Teoria Bifactorial de
Hezberg. Manso (2001, citado por Alvarado 2021) concluye que Hezberg considera la satisfaccion
en los ambientes laborales se deriva de dos conjuntos de factores independientes y especificos. Es
asi que la teoria presenta dos elementos:

e Factores de higiene: Herzberg (1959, citado por Manso 2002; Alvarado 2021), considera que

estos estan relacionados con las emociones negativas y la insatisfaccion que sienten los
13
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trabajadores en sus puestos de trabajo, debido a que se comportan de manera diferente,
atribuidos al contexto de su trabajo. Consiste en el bienestar, seguridad en el lugar de trabajo,
politicas y précticas de gestion de la empresa. En ausencia o aplicacion de estos factores,
existe insatisfaccion del trabajador, y cuando estan presentes, no crean una fuerte motivacion,

sino que solo sirven para reducir o eliminar la insatisfaccion.

e Factores motivadores: Herzberg (1959, citado por Manso 2002; Alvarado 2021), afirma que
los factores motivacionales son un conjunto de factores relacionados con una experiencia
satisfactoria y se basan en la trascendencia de las tareas realizadas, mayores responsabilidades
de cara a la direccion, oportunidades de ascenso profesional, y crecimiento personal en el
ambito laboral. Herzberg argument6 que cuando estos factores estan presentes en el lugar de
trabajo, ayudan a obtener altos niveles de motivacion y satisfaccion de los empleados, lo que

estimula un desempefio superior.

1.4.2. Comunicacion

La comunicacién es fundamental en las actividades organizacionales y es esencial para el
normal funcionamiento de la organizacion. Una buena comunicacién puede mejorar la
competitividad de la organizacion, adaptarse a los cambios del entorno, promover la realizacion
de los objetivos establecidos, satisfacer las necesidades de uno mismo y de los participantes,

coordinar y controlar las actividades y cultivar una buena motivacion y compromiso.

En las actividades de todos los niveles de la organizacion, las personas adquieren y difunden
informacion constantemente. La comunicacién es un elemento clave, porque los administradores
trabajan con informacion especifica del rubro en el que se desenvuelven. Ademas, todas las
funciones de gestion como planificacion, organizacién, mando y control solo pueden funcionar a
través de la comunicacion eficaz en la practica. A pesar de todos los avances en los campos de las
tecnologias de la informacion y de las telecomunicaciones, la comunicacion entre personas adn
tiene muchas deficiencias, porque no depende de la tecnologia, sino del esfuerzo de las personas

y del esfuerzo de las personas que las rodean.

La comunicacion en una empresa puede ser externa e interna. La comunicacion externa como

menciona Ruiz et al. (2013) “es la comunicacion de la empresa con su entorno, dirigida a clientes,

14
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proveedores, instituciones, otras empresas, etc” (p.94). Esta comunicacion implica las estrategias

que tiene la organizacion para llegar de manera efectiva al mercado.

Por otro lado, la comunicacion interna también tratada por Ruiz et al. (2013) “se genera y
ejecuta dentro de la empresa con el objetivo de informar, coordinar, organizar tareas, controlar,
motivar y liderar” (p.94). Para este tipo de comunicacion los medios y formas como se va a llegar

a los colaboradores son fundamentales. Ruiz et al (2016) dividen la comunicacion interna en:

e Comunicacién descendente; es la que se trasmite desde los mandos superiores ya sea
ejecutivos 0 mandos intermedios a todos los trabajadores. La informacion transmitida esta
relacionada a la cultura organizacional; es decir, informar sobre trabajos, normas, ritmo de
trabajo, horarios, vacaciones. La informacion es transmitida de a través de reuniones, internet,
entrevistas, manuales entre otros.

e Comunicacién ascendente; es la comunicacion que se da desde posiciones jerarquicas
inferiores a las superiores. Este tipo de comunicacion permite conocer las necesidades y
realidad interna de los trabajadores. Para este tipo de comunicacion la evaluacion de
desempefio del trabajo y comunicacion del clima laboral.

e Comunicacion horizontal y lateral; se establece entre personas de las mismas areas que tienen
el mismo nivel jerarquico. A través de esta comunicacion se coordinan las actividades
correspondientes a cada departamento, resolucién de problemas, coordinaciones y contribuye

a acelerar la circulacion de la informacion.

Dentro de toda organizacion saber comunicarse permite generar un ambiente de trabajo
positivo asi como facilitara el cumplimiento de los objetivos trazados. “La comunicacion efectiva
representa un elemento fundamental indispensable para la integracion y la interaccion del recurso
humano en torno al marco operacional de las organizaciones, permitiendo una necesaria

vinculacion con la operacion de las estrategias” (Traverso, Williams y Palacios, 2017, p. 33).

El fin de la comunicacién dentro de una empresa implica que el receptor comprenda y
asimile el mensaje para que pueda lograr los objetivos, tareas, funciones, etc. planteados por la
organizacion. “En otras palabras, la comunicacion implica un proceso de comprension por parte
del receptor, una respuesta que puede ser un cambio de actitud o un modo de pensar...” (Brandolini

y Gonzales, 2009, citandos por Quaranta, 2019, p.29). Siendo la comunicacion eficaz la forma de
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forma de transmitir el mensaje de manera que sea comprensible sin alterar su objetivo finalidad,

Quaranta (2019) destaca los siguientes factores.

e Linguistico y paralinguistico: Al hacer referencia a linguistico se relaciona todo lo referido al
lenguaje, las palabras y sus significados. “Para que una comunicacion sea efectiva, es
fundamental que los términos que se utilicen tengan una comprension comun para los
interlocutores y que los mismos estén aplicados en un contexto que permita su clara
interpretacion” (Quaranta 2019, p. 30). Y para conceptualizar paralinguistico hace referencia
a todo aquello que hace a como trasmitir el mensaje: el lenguaje no verbal, el tono, las
posturas. El leguaje paralinguistico complementa al anterior dando un marco de significado
que influye en la comunicacion realizada. “En muchas ocasiones, el término o el concepto es
el apropiado, pero a pesar de ello existen factores que generan una distorsioén por como se da
el mensaje. Esto es muy comun cuando consideramos el tono de voz, determinadas miradas,
posturas o0 gestos” (Quaranta 2019, p. 31).

e La escucha empatica: La escucha es sumamente importante en la comunicacion, es asi que
para Quaranta “cuando hablamos de una escucha empatica, enfatizamos el nivel méas elevado
de la escucha, la capacidad de tener realmente la intencion de comprender al otro y su mensaje
con todo lo que implica y no la mera capacidad auditiva del individuo. (2019, p. 31)

e La cooperacion: Quaranta (2019) sefiala que la cooperacion:

“entendiendo por esto el interés de participar, la confianza de presentar una idea contrapuesta,
el poder expresar creencias, valores, pensamientos, sentimientos, como también evitar una
participacion destructiva, la cual se genera con conversaciones monotematicas, 0 cuya

finalidad sea ganar una discusion, el aportar comentarios fuera de contexto, etcétera.” (p. 33)

La confianza se fundamenta en los comportamientos de los directivos y los jefes, lo que
favorece la comunicacion, el trabajo en equipo, el rendimiento, la satisfaccion y el compromiso de
los colaboradores, y a su vez hace productiva a la organizacion (Cardona y Wilkinson, 2009;
Chand, 2018, citados por Cortez, 2021).

Sin embargo, existen barreras que pueden dificultar o incluso impiden la buena
comunicacion. Ruiz et al (2016) considera las siguientes barreras de la comunicacion:
e Barreras fisicas: interferencias como ruido, iluminacion, personas hablando entre otras.
e Barreras semanticas: uso inadecuado del idioma como mala estructuracién de oraciones,

utilizacion del lenguaje rebuscada o que no entiende el receptor, etc.
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e Barreras de contexto: cuando en la organizacidén existen conflictos internos como
desconfianza o mal ambiente laboral.

e Barreras personales y psicoldgicas: Todas las personas son diferentes y tienen distinta
personalidad. Aparecen los estereotipos, efecto del halo y expectativas.

e Perdidas por transmision en cadena: cuando los mensajes son transmitidos varias veces de
manera verbal suelen desvirtuarse.

e Exceso de informaciéon: Cuando la organizacion da abundante informacion y los
colaboradores se saturan.

e Falta de planificacion: Al emitir mensajes sin pensarlos puede haber distorsiones en la
comprension.

e Puenteo (by pass): Al saltarse las lineas jerarquicas.

1.4.3 Relaciones interpersonales
Las relaciones interpersonales en el trabajo se desenvuelven a través de la interaccion entre
los colaboradores o entre colaboradores y directivos de las organizaciones. La convivencia diaria
genera un ambiente agradable o tenso segln la relacion entre ellos. Para Bonilla (2017, citado por
Gastafiadui 2020) las relaciones interpersonales son como aquellas formas diferentes que tenemos
las personas, de interactuar dentro de un ambiente laboral; siendo la comunicacion la base en el
impacto negativo o positivo de la convivencia; considerando que las expresiones auténticas de
cada persona, difieren unas de otras. Por otro lado, Silviera (2014, citada por Vasquez, J. 2018)
conceptualiza las relaciones interpersonales como un conjunto de interacciones eficientes que se
establecen entre dos 0 méas sujetos que estructuran un medio favorable para la comunicacion,
expresion de emociones e ideas. Como se aprecia ambos autores destacan la importancia de la
comunicacion para el desarrollo de relaciones interpersonales optimas.
Asi Hancco, Carpio, Laura y Flores (2021) sefialan:
Desde el punto de vista empresarial, las relaciones interpersonales se entienden como
la capacidad que tiene la persona de cooperar y trabajar con sus comparieros,
estableciendo una meta a conseguir y organizando el trabajo diario para no entorpecer

el desempefio profesional de otros. (p. 188)

Podemos mencionar que las relaciones interpersonales poseen una variedad de dimensiones
de las cuales haremos referencia a las mas pertinentes para el presente estudio.
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Comunicacion Interpersonal: es el proceso por el cual los colaboradores en una organizacion
intercambian sentimientos e informacion mediante mensajes verbales y no verbales. Constituye un
elemento fundamental en las relaciones humanas (Diaz et al. 2014 citados por Hancco et al. 2021,
p. 188). Por ello es imprescindible el desarrollo de las habilidades comunicacionales.

Maxwell (2016, citado por Gastafiadui 2020) dice que hablar resulta facil y que todos lo
hacemos, el asunto es como transmitir lo realmente importante de manera eficaz. Resulta
insuficiente ser excelentemente productivo sino se logra una efectiva comunicacion con los demas.
(p.17)

Actitudes de los colaboradores: es definida como la disposicion interna aprendida y duradera
que sostiene las respuestas favorables o desfavorables del individuo dentro de una organizacion
(Diaz et al. 2014 citados por Hancco et al. 2021, p. 188).

Vasquez Donada (2018) sefiala:
El compromiso se exterioriza en las actitudes que demuestran convencimiento y
aprobacion de los valores y propdsitos institucionales. Se expresa también en una
voluntad proactiva en favor de la institucion, asi como en la aspiracion de participar en
la elaboracion de instrumentos y herramientas de gestion, documentos, que forman parte
de la organizacion (p.19).

Para Ramirez-Wong (2019) El clima laboral también esta relacionado con la convergencia
de las relaciones interpersonales y la satisfaccion laboral. Las condiciones negativas en el trabajo
se reflejan en el ambiente laboral, las malas relaciones con los compafieros o empleados de la
gerencia durante el trabajo crean un sentimiento de insatisfaccion; mientras que el ambiente en el
clima organizacional se torna desfavorable y la estructura organizacional de la empresa comienza

a sufrir de insatisfaccion de los empleados, lo que afecta el logro de las metas organizacionales.

1.4.4. Trabajo en equipo

Citando a Ruiz et al. (2013): “un equipo es un conjunto de personas que trabajan juntas de
manera coordinada para lograr unas metas comunes” (p. 115). El equipo busca un objetivo en
comun, cada miembro domina una faceta especifica, cada persona es responsable de sus funciones,
pero los resultados se articulan entre si y conducen al logro de los objetivos.

Los roles en el trabajo de equipo segun Ruiz et al. (2013) son:

e El rol funcional es la funcion que cada uno desempefia dentro del equipo.
18
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o Elrol de equipo es una tendencia a comportarse, contribuir e interactuar con los demas

de una manera especifica, lo que permite que el equipo trabaje como un todo.

Para Ayovi-Caicedo (2019) En el trabajo en equipo, la comunicacidn, la informacion y la
cooperacion entre los miembros es fundamental, pues la dinamica de trabajo requiere cooperacion,
reconocimiento mutuo y amistad en el trabajo, también incluye la organizacion de los roles de
equipo mencionados que definen ciertas dindmicas de trabajo para asegurar la confianza en si

mismos de los empleados, respeto y estabilidad laboral.

Ayovi-Caicedo (2019) indica que otros autores brindan sus criterios sobre los elementos o
principios basicos del trabajo en equipo; asi sefiala la investigacion de Valverde y col (s.f.) citada
por Cabrera, (2004); donde expresan que, ademas de los principios de cohesion e integracion,
normales en la existencia de grupos humanos, el trabajo de un equipo tiene varios principios que

le sirven de guia:

e Cooperacion: Bienestar del equipo que aumenta los niveles de produccién y productividad a
través de la cooperacion; logrando y creando una competencia constructiva satisfactoria. La
cooperacion y colaboracién entre los integrantes del equipo permitird la consecucion y
eficiente los objetivos marcados por la compafiia.

e Pertinencia: Saber lo que se hace como parte del trabajo grupal es importante porque aclara
los deberes y responsabilidades de cada miembro individual. Por lo tanto, al coordinar los
esfuerzos de colaboracidn, los recursos humanos y materiales se distribuyen adecuadamente,
se construye un lenguaje comun dentro de las diferencias internas de conocimiento cientifico,
fomentando la critica constructiva, la autocritica, la interaccion y organizacion grupal; todos,
sin duda, contribuyen a esta tarea.

e Comunicacién: El equipo posibilita la comunicacién, es posible la comunicacion estandar que
facilita la toma de decisiones y la ejecucion de acciones concretas; la comunicacion debe ser
clara, espontanea y, en la medida de lo posible, deben guardarse unicamente los secretos
profesionales basicos; en resumen, la comunicacion debe evitar medias palabras, el lenguaje
hablado debe ser preciso y el lenguaje hablado redundante debe resaltarse de manera oportuna.
El mejor proceso de retroalimentacion proviene de una adecuada comunicacion que ayudara

al proceso necesario para analizar y afrontar determinadas situaciones.
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e Toma de decisiones y liderazgo: Valverde, Ayala, Pascua, & Dy'ala (s.f.) citado por Ayovi-
Caicedo (2019)
“En el trabajo de equipo constantemente se de ben tomar decisiones para el logro de los
objetivos, por ello, la toma de decisiones debe partir de una adecuada recoleccion de
informacion, discusidn, comunicacion y evaluacion de tareas por parte de los miembros
del equipo. EI compartimiento de la toma de decisiones con los otros miembros, la tarea
se hace mas facil y efectiva, éste mismo hecho se convierte en un posibilitador de
obstaculo del proceso grupal, en la medida que se adecue o no a las normas, propositos,
modelo de equipo, y supremacia situacional que tienen cada una de las disciplinas

representadas en un momento dado (p. 68-69).

Para Chiavenato (2009, p.286)) Los equipos eficaces tienen las siguientes caracteristicas:

1. Objetivos claros y comprensibles para todos los miembros.

2. Miembros con habilidades Gtiles, de modo que el equipo disponga de todas las capacidades
necesarias para ejecutar la tarea.

Confianza reciproca entre los miembros.

Compromiso unanime en torno a los objetivos y los medios para alcanzarlos.

Buena comunicacion interna entre los miembros.

Habilidades de negociacion para lograr el consenso interno y la aceptacion externa.

Liderazgo renovador, capaz de impulsar y aprovechar a las personas.

© N o 0o &~ w

Apoyo interno (de los miembros) y externo (de todas las partes de la organizacion)

1.4.5. Motivacion laboral

Ruiz et al. (2016) definen “la motivacion laboral es el movil la necesidad o el deseo que
dinamiza e impulsa a los empleados a desempefiar su trabajo de manera excelente” (p.109).
Vasquez, M. (2018) manifiesta que: “La motivacion en el contexto laboral, es un proceso mediante
el cual un trabajador, impulsado por determinados incentivos inicia, dirige y mantiene una
conducta orientada a alcanzar la satisfaccion de sus necesidades, mientras simultdneamente intenta

alcanzar las metas de la organizacion” (p.120).

Los tipos de motivacion segun la procedencia son extrinseca e intrinseca y son definidos por

Véasquez, M. (2018) de la siguiente manera:
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Extrinseca: Es causada por expectativas externas de comportamiento personal. El individuo
busca obtener recompensas o0 evitar consecuencias no deseadas. En otras palabras, el
comportamiento se vuelve Util y se convierte en un medio para un determinado fin. La motivacion

extrinseca depende de otro individuo para evaluarla.

Intrinseca: Es provocada por la satisfaccion que generada por la propia conducta. En este
caso, el comportamiento es tanto un medio como un fin. Por ejemplo, hacer un trabajo desafiante
har4 que la actividad en si sea satisfactoria. Esta motivacion no depende de ningin tipo de
evaluacion externa.

Las técnicas y factores de motivacion como sefiala VVasquez (2018) son:

e Estrategias relacionadas con el puesto de trabajo donde encontramos a la rotacion de

puesto, ampliacion del puesto y enriquecimiento del puesto.

e Delegacion de autoridad y responsabilidad.

e Reconocimiento de méritos

e Oportunidad de desarrollo profesional

e Politicas de conciliacion.

La motivacion es analizada a través de teorias que se enfocan desde diferentes puntos de
vista como circunstancias personales y sociales. Chiavenato (2009) explica el proceso de
motivacion de la siguiente manera:

1. Las necesidades y las carencias provocan tension e incomodidad en la persona, lo que

desencadena un proceso que busca reducir o eliminar esa tension.

2. La persona escoge un curso de accion para satisfacer determinada necesidad o carencia
y surge el comportamiento enfocado en esa meta (impulso).

3. Si la persona satisface la necesidad, el proceso de motivacion habra tenido éxito. La
satisfaccion elimina o reduce la carencia. No obstante, si por algun obstaculo no logra
la satisfaccion, surgen la frustracion, el conflicto o el estrés.

4. Esa evaluacion del desempefio determina algin tipo de recompensa (incentivo) o
sancion para la persona.

5. Se desencadena un nuevo proceso de motivacion y se inicia otro ciclo. (p.238-239)
Dentro del proceso la satisfaccion de las necesidades constituye un elemento fundamental
que impulsa a toda persona a cumplir tareas con actitud positiva o negativa, es asi que, Chiavenato
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(2009, p.242) sefiala la teoria de Maslow (1943) donde plantea cinco niveles de jerarquias que
deben ser satisfechas, lo cual motiva al individuo a alcanzarlas. Estas son:

¢ Necesidades fisiologicas

¢ Necesidades de proteccion y necesidad

¢ Necesidades afectivas o de pertenencia a grupos

e Necesidades de valoracion y estima

e Necesidades de autorrealizacién

Ruiz et al. (2016) sefnala que: “Segun Maslow, cuando una necesidad se satisface, deja de ser

motivadora y son las necesidades insatisfechas las que pueden motivar” (p.109).

2. SATISFACCION DE PRACTICA PRE-PROFESIONALES

2.1. Aprendizaje Experiencial
Desde el punto de vista pedagdgico, se analizara a Davil Kolb (2001) para comprender mejor
las bases de la préctica pre-profesional. Kolb, considera, a la experiencia, como un vinculo perfecto
para aprender. La experiencia vivida permite adquirir un aprendizaje que se percibe y procesa

mediante el actuar, reflexionar, teorizar y experimentar.

Para Gomez (s.f):
La Teoria de Aprendizaje Experimental «Experimental Learning Theory» se centra en
la importancia del papel que juega la experiencia en el proceso de aprendizaje. Desde
esta perspectiva, el aprendizaje es el proceso, por medio del cual, construimos
conocimiento mediante un proceso de reflexion de dar sentido a las experiencias.
Siguiendo esta linea, los desarrollos de David Kold se centra en explorar los procesos
cognitivos asociados al abordaje y procesamiento de las experiencias, y en identificar,
y describir los diferentes modos en que realizamos dicho proceso, esto es, los diferentes
estilos individuales de aprendizaje. Sus trabajos se basan en desarrollos y trabajos

teodricos previos de autores, como Jean Piaget, Jhon Dewey y Kurt Lewin. (pag. 2)
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Rodriguez Cepeda, (2018 citado por Marcillo et al. 2019) hace referencia a que el proceso
de aprendizaje es un ciclo experiencial que implica experimentacion, reflexion sobre la
experimentacion, teorizacion a partir de la reflexidn y accion sobre la teoria propuesta, y el modelo
enfatiza la necesidad de cubrir cuatro etapas para que las nuevas reflexiones sean asimiladas

(absorcion y transformacidn) en conceptos abstractos con significados dados por acciones

Marcillo et al. (2019) elaboraron el siguiente cuadro tomando como referencia a Garrido

(2015) para comprender los estilos de aprendizaje experimental.

Tabla 3

Estilos de Aprendizaje Experiencial

Estilos de Aprendizaje Caracteristicas

Este tipo de alumnado prefiere la conceptualizaciony la

] aplicacion en su aprendizaje. Son personas bastante
Estilo convergente . ] o

analiticas que disfrutan con los aspectos mas técnicos y

son muy inductivos

Este tipo de alumnado se caracteriza por el predominio

de la inmersion y la reflexion en su aprendizaje, es

o decir, son personas sociables, muy imaginativas,
Estilo divergente ;

generadora de ideas y bastantes espontaneas. Suelen

tener facilidad para generar ideas y ver situaciones

desde distintos puntos de vista.

Estas personas tienden mas hacia la reflexion y la

) o conceptualizacion en su aprendizaje. Son capaces de
Estilo asimilador N ] \ ) i

sintetizar bien las ideas, pues disfrutan con la teoria y

son planificadores e investigadores.

Este tipo de alumnado se caracteriza por la aplicacion y

la inmersion en su aprendizaje. Son personas sociables

] e impulsivas que buscan objetivos. Son flexibles y se
Estilo acomodador ) N i )

caracterizan por su poca habilidad analitica. Tienen una

gran facilidad para asumir riesgos y actuar ante

situaciones inesperadas.
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Fuente: (Garrido, 2015). Elaborado por: Marcillo Cantos, Madelaine; Veloz Choez, Elena; Solis
Sierra, Marlene y Haro Pacha, Abel (2019).

En la obtencion del conocimiento se dan diversas etapas experienciales que dependen de
cada persona, estos son considerados por Kolb como un espiral derivando de ello el ciclo

experiencial.

David Kolb (2015, citado por Marcillo et al. 2019) indica que a través de un modelo de
aprendizaje experiencial se vincula los estilos de aprendizaje con los procesos de actividad
cognitiva que se desarrollan en las experiencias especificas, se crea conocimiento a traves de las
transformaciones que trae consigo la experiencia para facilitar la mejora del sistema judicial y la

aplicacion de la ley.

e Experiencia Concreta: Aprender experimentando
Las personas aprenden al estar involucradas en una actividad o experiencia y recordando cémo
se sintieron. Esta es la forma primaria en la que aprendemos y puede servir como la base de

todas las otras etapas en el ciclo de aprendizaje.

e Observacion Reflexiva: Aprender procesando
Utilizando una experiencia concreta como base, el estudiante reflexiona sobre la experiencia
para obtener mas informacion o profundizar su comprension de la experiencia.

e Conceptualizacion Abstracta: Learning by generalizing
Basado en el reflejo de una experiencia, el estudiante, consciente o inconscientemente, teoriza,
clasifica o generaliza su experiencia en un esfuerzo para generar nueva informacion. Esta
etapa de pensamiento sirve para organizar el conocimiento, permitiendo a los estudiantes para
ver el panorama e identificar patrones y normas. Esta etapa es critica para los estudiantes, para
ser capaces de transferir sus conocimientos de un contexto a otro.

e Experimentacion activa: Aprender haciendo
El estudiante aplica o prueba sus conocimientos recién adquiridos en el mundo real. La
aplicacion de aprendizaje, en si, es una nueva experiencia desde la cual el ciclo comienza

nuevamente.
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El aprendizaje experiencial permite aprender mediante la practica, donde tanto los conocimientos
tedricos y la personalidad del estudiante lo conduciran a la percepcion y procesamiento de la

informacion. Segun la etapa en que nos encontremos, se recibira y procesara de diferente manera.

2.2. Bases tedricas del practicum
Para Ledn & Mayta (2011):
La préctica pre-profesional, es el conjunto de actividades realizadas por el practicante en
forma temporal en una empresa u organizacion, poniendo especial énfasis en el proceso
de aprendizaje y entrenamiento profesional. Las practicas pre-profesionales proveen
oportunidades para los estudiantes, puesto que les permite ganar experiencia en el &ambito
profesional, determinar si poseen un interés en alguna especialidad en particular, crear
una red de contactos, o bien ganar méritos. De igual forma, también, permiten a las
empresas identificar practicantes excelentes, los que seran contratados una vez que hayan

terminado su carrera. (pag. 28)

El practicum, por si, se ajusta a la realidad de précticas pre — profesionales, que se relacionan
de manera directa con las competencias de perfil de egreso y curricular que se tienen en la mayoria
de las universidades. Estas, como lo dice Gonzéalez, Fuentes y Raposo (2006, citados por Latorre
y Blanco 2011), responde a un periodo estratégico del proceso de socializacion profesional, por
cuanto ofrece, a los estudiantes, la oportunidad de conocer y experimentar, en contextos reales, lo
que mas tarde sera su actividad profesional y representa, por ello, una ocasion ideal para favorecer

su insercion en la futura cultura profesional.

Para Pérez Garcia, (2008 citado por Latorre y Blanco 2011) Un porcentaje considerable,
aunque no la mayoria, de las competencias se adquieren principalmente durante las pasantias, y

ninguna se adquiere solo durante la formacion tedrica recibida.

Zabalza (2009, citado por Latorre y Blanco 2011)
La riqueza formativa del practicum reside, exactamente, en que éste se integre en las
carreras como un momento y un recurso importante en la formacion universitaria,
produciéndose un enriquecimiento mutuo entre todos los componentes del proceso
formativo, esto es, entre el resto de materias y el practicum. Al igual que en las

materias, hay teoria y practica en ¢él. La relacion teoria-practica es igualmente
25
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importante dentro de la Facultad como en los aprendizajes que se llevan a cabo fuera
de ella. Hasta tal punto que, sin ese componente teérico, el aprendizaje experiencial
perderia una parte esencial de su riqueza. (pag. 41)

Hascher et al. (2004, citado por Latorre y Blanco 2011):
revelan que las posibilidades de aprender durante el practicum estan sujetas a tres
consideraciones: a) existe aprendizaje cuando se desarrolla una nueva comprension o
capacidad; b) el proceso de aprendizaje debe atender a los siguientes criterios: el
contexto de aprendizaje, durante el practicum es complejo y es parte del proceso de
aprendizaje a lo largo de la vida; el conocimiento profesional esta fuertemente
asociado a las actividades y acontecimientos de la clase; el desarrollo profesional es
siempre un proceso, Yy situacioén, orientado, social y subjetivo; aprender a ser un buen
profesional requiere mucho mas que usar modelos tedricos 0 métodos de ensefianza; y
c) existen distintos caminos para aprender durante el practicum y la adopcion de éstos

depende del aprendiz, de las situaciones de aprendizaje y del contexto de aprendizaje.
(pag. 42)

A pesar que Zabalza no considera correcto que el practicum tenga como fin el encontrar un
empleo; lo importante es afianzar y comprender los conocimientos adquiridos en el aula.
Marhuenda, Bernad y Navas (2010, citado por Latorre y Blanco 2011), mencionan que cuando se
trata de empleabilidad, se refiere a un conjunto de habilidades esenciales que se pueden aprender
y desarrollar de manera efectiva en el lugar de trabajo, incluidas las habilidades de comunicacion
y relaciones interpersonales, la resolucién de problemas y la gestion de procesos organizacionales,

y la organizacion del propio comportamiento de acuerdo con los requisitos del puesto de trabajo.

Schon, (1992 citado por Mayorga, Sepulveda et al 2017):
Las préacticas constituyen un espacio privilegiado, una oportunidad idénea, Unica,
disefiada expresamente para que el alumnado investigue, reflexione y construya su
pensamiento practico a partir de las interacciones que pueda establecer entre los
planteamientos tedricos y las experiencias que se vivan en los diferentes contextos
profesionales. Son una situacion pensada y dispuesta para aprender una practica. (pag.
142)
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Es, a partir de la reflexidn sobre las experiencias profesionales, los planteamientos e ideas
que respaldan las decisiones que se adopten para resolver una situacion determinada, como el
futuro profesional, ird reconstruyendo su pensamiento y adquiriendo las competencias
profesionales para afrontar su labor profesional. En esta reelaboracion, la reflexion juega un papel
central; sin ella, la practica careceria del caracter profesionalizador que se requiere. Korthagen
(2011); Schon (1983, 1987, 1998); Argyris, (1993), citado por Mayorga, Sepulveda et al. (2017).

Ademas, existen contextos de précticas en los que no se facilita el desarrollo de propuestas
de intervencién autbnomas, acerca de las que hay que reflexionar posteriormente y repensar sobre
ellas; el alumnado parte de situaciones y bagajes diferentes y, en ocasiones, no cuenta con el apoyo
de profesionales que cumplan una funcion de tutoria y orienten el proceso de construccion. Lo
anterior permite afirmar que el aprendizaje del alumnado, durante su periodo de formacion
practica, es complejo y no es lineal, ya que son muchas las variables, tanto personales como

institucionales, que confluyen en este espacio. Mayorga, Sepulveda et al. (2017)

2.3. Estructuray Desarrollo de Practicas Pre-Profesionales
Zabalza (2004) identifica cuatro grupos de condiciones para el desarrollo de buenos programas de

practicum y practicas en empresas que son:

2.3.1. Las condiciones doctrinales del practicum y las practicas en empresas
Zabalza (2004) menciona que: “El practicum forma parte del periodo de formacion y ha de
planificarse para que signifique y aporte nuevos inputs y oportunidades de formacion a los alumnos
en practicas. (pag.4)” Durante este periodo de formacion se presenta un aprendizaje que forma
parte de la formacion de los estudiantes que participan de la practica.
Zabalza (2004) tomando como referencia lo dicho por la Unién Europea indica que tanto las
competencias generales como las competencias propias de la titulacién han de verse reflejadas en

el practicum.

El modelo basado en las competencias especificas dando oportunidad a los estudiantes para
que continlen su equipamiento competencial especializado. Culminado el periodo los estudiantes

deberan adquirir habilidades y competencias profesionales previstos en el plan de formacion.
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Los modelos que se enfocan en el desarrollo general y polivalente se orientan para que cada
estudiante siga su propio camino y les brinde oportunidades para participar en un “ejercicio
profesional anticipado” llamado practicum.

Asimismo, Zabalza (2004) manifiesta que se ofrecen diversas modalidades de practicas vy,
lo que es mas importante, se valora la experiencia vivida por el estudiante. Aspectos como la
autoestima, el autoconocimiento, la vision critica de la profesién y del escenario de trabajo, etc.

forman parte sustantiva de lo que se espera que las practicas proporcionen al futuro profesional.

Gardiner (1989, citado por Zabalza 2004) ha planteado esa dicotomia entre los modelos de
formacion refiriéndose a los aprendizajes publicos y los aprendizajes personales de los programas

de formacion. Identifica tres niveles en la formacion de los futuros profesionales: (pag 3)

e EIl primer nivel se centra en lo que se ha de aprender, los contenidos, que, a veces, se
convierten en resultados 0 metas concretas que se han de alcanzar y que aparecen como
requisitos para graduarse.

e El segundo nivel se refiere al desarrollo personal y a la forma en que cada uno de los
aprendices construye los significados, a partir de su propia experiencia.

e EI tercer nivel se refiere al meta-aprendizaje: a como cada uno/a llega a identificar y

hacerse consciente de su propio estilo de aprendizaje y de actuacion.

Zabalza (2004) tomé en cuentas las opiniones de los empresarios, analistas de mercado
laboral, entre otros quienes que insisten en la gran importancia que poseen las variables personales
en la insercion a la profesion: la capacidad para trabajar en equipo y asumir responsabilidades; la
actitud de disponibilidad permanente para aprender y mejorar; la autoestima positiva, etc. Todos
estos aspectos, si han de suponer algo mas que una mera declaracion de principios han de

impregnar, no solamente el trabajo en las clases, sino también en las practicas. (pag. 4)

2.3.2. Condiciones curriculares del practicum
Como se ha venido analizando anteriormente incluir a las practicas pre-profesionales dentro
del curriculo formativo de los futuros profesionales constituye incorporarlo de manera efectiva

dentro del Plan de Estudios de una carrera profesional ya que cumple una funcion relevante en el
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desarrollo de las asignaturas, actividades, clases que se llevaran a cabo. Zabalza (2004) plantea
cinco puntos que relacionan la dimension curricular del practicum — précticas.

e La formalizacién de programa de practicas: La formalizacion de las practicas permite
tener claro los objetivos y propositos planteados por la carrera que deben ser conocido tanto
por estudiantes, profesores y los mismos centros de préctica. Posibilita el desarrollo
efectivo de cualquier curriculum. Permite establecer las responsabilidades de los actores y
establecer procesos para el desarrollo de la practica. Ademas, permite verificar si se han
cumplido los propositos y conocer la satisfaccién de los participantes.

e La integracion del practicum en el proceso global de la carrera: Uno de los
inconvenientes que se presentan en este aspecto es que la practica se convierte en un
segmento aislado e independiente de la carrera. Es decir, no existe vinculo con el resto de
los componentes curriculares (las otras materias, el resto de las experiencias formativas
que se les ofrecen a los estudiantes, etc.). Zabalza (2004), indica que existen dos rupturas
principales: La desconexion entre el practicum y el perfil profesional de las carreras y la
desconexion del practicum con las otras materias del curriculum.

e Las fases en las que estd establecido: La formalizacion de las précticas implica la
organizacion por fases del proceso. Para Zabalza (2004) las siguientes fases permiten un
buen desarrollo de las practicas.

i. La fase de preparacion: Esta etapa es importante por cuanto aporta informacion sobre el
desarrollo de las préacticas, los centros de practica, lineamientos de trabajo, objetivos, metas entre
otras. Asimismo, como parte formativa se refuerzan los conocimientos previos que seran puestos
en practica durante el desarrollo del practicum.

ii. La fase de acogida: Se hace referencia al momento de llegar al centro de practica. La
calidad de la recepcion sera el punto de inicio para la percepcion del futuro periodo de préacticas.
Permitira al estudiante saber cobmo dirigirse y a quién hacerlo en caso de duda o problema.

iii. La fase de evaluacion: La préactica debe ser evaluada segun lo planteado en el proyecto.
Se debe considerar quién evaluard, criterios, valor, etc.

iv. La fase reflexién o puesta en comun de la experiencia: A través de esta fase se pueden

compartir las experiencias, analizar el trabajo y reestructurar las actividades si fuera el caso.

En este caso la participacion del estudiante es importante. La reflexion exige una doble
condicidn: hacerse el grupo con el objetivo de enriquecerse mutuamente con las experiencias

compartidas y hacerse de forma guiada ya que requiere una narracion pensada, enriquecida por las
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preguntas, los comentarios, la relectura de los hechos que proporciona el supervisor o tutor de
practicas

e Estrategias de supervision adoptadas durante el practicum: La supervision tiene un
sentido mas directivo y dirigido a “completar el programa” en el caso de modelos de
formacién basados en competencias especificas. “supervision” como funcion a desarrollar
por los centros de formacion estd menos formalizada. La idea del “training”, segtin estos
autores, trae consigo la expectativa de que los estudiantes han de ir adquiriendo listados de
competencias y habilidades previamente determinados en su plan formativo.

e Dispositivos de evaluacion arbitrados: Zabalza (2004) considera que en la evaluacion de
las précticas a veces se saturan los componentes reflexivos y analiticos de la experiencia
que se pide a los estudiantes son aspectos que los profesores/as de universidad encargados
de orientar y coordinar el practicum no ejercen sobre su parte del compromiso. EI mismo

autor indica que “ES bien sabido que la experiencia no genera por si misma aprendizaje.
(pag. 11)”

2.4. Factores que determinan la satisfaccion de las practicas
Basados en la revision bibliogréfica, Staribratov (2019) hace una sintesis de diferentes
autores que han investigado la satisfaccion de las practicas, haciendo un estudio, tanto de los
estudiantes como de los empleadores, que han acogido, en su empresas e instituciones, a jovenes
que se han desempefiado en diferentes tareas propias de la empresa.

Tomando en consideracion los estudios realizados, la satisfaccion de los estudiantes o

personas sin experiencia laboral respecto a la practica se orienta en la siguiente direccion:

¢ Estudiantes que han ganado experiencia en un ambiente laboral reconocen, claramente, sus
ventajas y expectativas para encontrar un trabajo y construir una carrera. Tienden a
quedarse en la compafiia donde realizaron la practica.

e En la primera etapa de la practica los estudiantes o pasantes presentan un cierto grado de
insatisfaccién por las tareas asignadas; pero, al final de la practica, comprenden la razén
de las tareas, lo cual es el Gltimo indicador de la satisfaccion de la préctica.

e Las oportunidades para comenzar y quedarse en la compafiia donde realizaron la préctica
juegan también un rol importante en la satisfaccion. Staribratov (2019), citando a Okay y

Sahin (2010), quienes han encontrado que las ofertas de trabajo son propuestas a
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practicantes que han tomado la practica de manera seria, y han tomado sus actividades con
responsabilidad y conciencia, siendo disciplinados, tomando iniciativa y, por lo tanto, han
sido bien ranqueados por los empleadores.

e Los practicantes satisfechos con la practica son aquellos que constantemente reciben
retroalimentacion de sus empleadores y también tienen autonomia en la realizacion de sus
tareas. Pasantes, que han sido tomados medio tiempo por sus empleadores, han mostrado

bajo nivel de satisfaccion.

Continuando con Staribratov (2019), los factores que influencian en la satisfaccion de las

practicas son:

2.4.1. Factores individuales
Se identifican tres factores individuales que son definidos como importantes requisitos para
un efectivo programa de préacticas: preparacion académica (buena formacion teorica y préctica en
la especialidad); expectativa positiva para la practica; y posibilidad de quedarse en la compafiia y
autoiniciativa (basqueda activa de informacion, construyendo relaciones constructivas con otros

pasantes o empleadores.) En otros estudios, la madurez y responsabilidad también son importantes.

e Expectativa de la Practica: los estudiantes tienen expectativas previas al inicio de la
practica que varian segun la personalidad. Segun estudios realizados podemos identificar
que las expectativas de los practicantes son variadas y el cumplimiento de estas dependera
del nivel de percepcion que con los que se presentan a las practicas. En el estudio realizado
por Dhevabanchachai y Wattanacharoensil (2017) identificaron criterios relacionados a
aspectos desafiantes, aprendizaje esperado y resultados de la experiencia.

e Preparacion académica: Quinteros et al. (2017, citado por Rodriguez Diaz, Cabrera Olvera
y Mufioz Guanga 2022) indican que: “la practica preprofesional es vital en el ambito de la
educacion superior, ya que gracias a esta los estudiantes universitarios pueden poner en
evidencia los conocimientos adquiridos en las aulas y asi alcanzar los desempefios
auténticos” (p.3).

La preparacion academica para Jawabri (2017) es importante porque determina el grado en
que los estudiantes son capaces de transferir y aplicar los conocimientos adquiridos en la
universidad a la practica. El contenido de los cursos tomados por el estudiante influye en
el nivel de interés en el programa de précticas, y también en la capacidad de transferir

efectivamente el conocimiento al escenario de la practica. La preparacion académica podria
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fragmentarse en cursos generales, conocimientos funcionales y preparacién administrativa
del estudiante.

e Experiencia laboral: Glaymann (2014) indica que todo joven formado necesita afios de
experiencia y confrontaciones con las realidades y dificultades del trabajo para adquirir lo
que hace lo "real" y lo "bueno" profesionalmente. La educacion superior de calidad debe
aportar para "profesionalizar” el conocimiento fundamental y la capacidad de reflexionar
sobre lo que se hace y lo que se ve que hara posible que el individuo gane en madurez,
eficiencia y productividad gracias a las experiencias adquiridas que se podran hacer

fructificar.

Para Montoya, E. (2019) algunos estudios universitarios a menudo los convierten en la Gnica
oportunidad para que los estudiantes pongan en practica su educacion, obtengan informacién sobre
el funcionamiento interno de una empresa, comparen sus conocimientos y habilidades con la
imagen deseada de la empresa e incluso aclaren sus aspiraciones profesionales. Asimismo, indica
que orienta al practicante en lo referido a:

e El conocimiento de la realidad profesional y el funcionamiento de las organizaciones, asi
como la percepcion del mercado de trabajo en ese momento determinado, los perfiles mas
buscados, los sectores més dindmicos, etc.;

e Laposibilidad de aplicar en contexto real los conocimientos adquiridos en las aulas;

e El desarrollo y maduracién personales que proporcionan;

e Lavision clarificadora respecto a la orientacion profesional y vocacional que conllevan.

e La posibilidad de desarrollar una red de contactos personales que seran de gran ayuda en
el momento de iniciar la busqueda de empleo.

2.4.2. Soporte institucional
Segun Klee (2011), practicantes que reciben asistencia y retroalimentacion de sus clases
estan mas satisfechos con las practicas que aquellos que no lo recibieron. La razén de ello es que
los supervisores de la practica juegan el rol de consultores y ayudan a los pasantes en situaciones
de dificultad. Visitas frecuentes, monitoreo constante y supervision de los docentes son percibidos

como Utiles por los estudiantes.
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Moghaddam (2011) refiere que los pasantes que se encuentran satisfechos con las practicas
son aquellos que encuentran un soporte administrativo que involucra una buena comunicacién
entre los supervisores y los guias dentro de la empresa.

e Preparacion Previa: Como se sefial6 en las condiciones curriculares del practicum, la fase
de preparacion es importante debido al aporte de conocimiento e informacion que recibe
el estudiante previo al ingreso a un centro de practica. Esta preparacion académica que
retne conocimientos adquiridos durante sus afios previos y la capacitacion previa, dan al
estudiante la seguridad para poder realizar las practicas.

e Monitoreo: EI monitoreo y la supervision estan directamente relacionados. EI monitoreo
se orienta principalmente a la observacion del practicante durante el desarrollo de sus
actividades y darle las herramientas necesarias para el cumplimiento de las tareas. Por ello,
la empresa o institucion es la que realiza principalmente esta accion ya que puede apreciar
la ejecucion de las labores en el momento. Asi, para Rojas y Castro (s.f) “la participacion
de la organizacion como validador de un proceso profesional participa al proveer un
escenario experiencial, un espacio validador y confrontador para medir, capacidad,
fortalezas, actitud critica e innovadora, y de fogueo, en un beneficio comin (p.4).”

Como menciona Rojas y Castro (s.f) en este espacio en el que se relacionan practicantes y
colaboradores...
“...es importante como las mismas organizaciones observan y ayudan a los y las
jévenes en relacién a comprender y manejar el nivel de tolerancia a la frustracion para
poder desempefiar su trabajo, asi como lo que corresponde a la iniciativa, y la
capacidad de trabajo bajo presion; aspectos que desde el inicio de su proceso se
evidencia... (p. 4-5)”

e Supervision: D'abate, Youndt y Wenzel (2009 citado por Jawarbri 2017) mostraron que
los practicantes reportaron un mayor nivel de satisfaccion al asumir tareas desafiantes
cuando se les proporciono la supervision y el apoyo adecuados. Jawarbri (2017) también
seflala que se ha encontrado que el apoyo de los supervisores afecta los niveles de
satisfaccion del pasante, ademas de proporcionar mejores oportunidades de aprendizaje.
Rojas y Castro (s.f) sefialan que “... el seguimiento a través de asesorias y visitas de
evaluacion que la Coordinacion de Précticas disefia para ser desarrolladas con los Jefes
Inmediatos, se guia y acompafia al practicante para que vaya superando los obstaculos que

se le presenten (p.5)”.
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2.4.3. Caracteristicas del trabajo
Las caracteristicas del trabajo son variables relacionadas a las actividades realizadas en el
trabajo. Lord et al. (2011), encuentran una relacion entre las habilidades de los pasantes con las
caracteristicas asociadas a las tareas dadas. Otros factores relacionados con las caracteristicas del
trabajo son: la identidad de la tarea, las habilidades, la importancia de la tarea, la autonomia y la
retroalimentacion. Las habilidades estan relacionadas a la variedad de las actividades y al talento.
¢ Identificacion de las tareas: Las tareas que se realizan en los centros de préctica deben
estar relacionadas con los conocimientos que se aprendieron durante las clases. La relacion
entre teoria y practica permitird al practicante desarrollar las habilidades necesarias para el
cumplimiento de las tareas. Para Bravo B. et al (2021) las practicas relacionadas con la
teoria estan interconectadas, funcionan e interactian de diferentes maneras segin los
diferentes enfoques disefiados en el curriculo de la carrera profesional segun el cargo de
los programadores. Los autores mencionados sefialan relacion de la practica con la teoria
desde tres enfoques: enfoque tecnoldgico, donde la teoria es independiente de la préctica;
enfoque practico e interpretativo, las préacticas profesionales proporciona un saber practico
y enfoque socio critico y reconstruccionista social donde estimulan el conocimiento de
estudiantes y les ayuda a liberarse de creencias y valores tradicionales que interpretan

ejercicios educativos.

e Material de Trabajo: la revision literaria permite dar a conocer que el material de trabajo
es fundamental para el desarrollo de las actividades de los practicantes. Los centros de
practica proporcionan las herramientas necesarias para el cumplimiento de las labores.
Cabe sefialar que si no se tiene la informacion adecuada o material fisico el estudiante
podria desmotivarse ya que por su inexperiencia quizas no logré cumplir a cabalidad la
tarea dada. Tengamos en cuenta que durante las clases teoricas se le presenta al estudiante
modelos de herramientas de trabajo o formatos que son los que seran utilizados para el
cumplimiento de la tarea.

e Ambiente fisico: Para Apuy (2008, citado por Berriel 2021) sefiala que “las condiciones del
espacio fisico se refieren a la infraestructura donde el trabajador ejecuta sus tareas, asi
como los elementos que afectan su comodidad en la ejecucién de las tareas asignadas para
el logro de los objetivos.”

El turismo tiene una combinacion de ambientes de turismo donde se desarrolla la actividad
turistica asi tememos agencias de viajes, hoteles, restaurantes, museos, lineas areas,

cruceros, oficinas de turismo, entre otros. Esta variedad de lugares desarrolla un trabajo
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combinado entre estar en un ambiente cerrado y abierto, cada uno con sus diferentes
caracteristicas.

e Trabajo grupal: Una caracteristica de la actividad turistica el trabajo en grupal ya que
involucra a un conjunto de personas que buscan un determinado fin como por ejemplo
elaborar un paquete turistico. Robbins (1999, citado por Trevifio et al. 2017) lo define
como un conjunto de personas que interactan y son interdependientes, y que se han
juntado para lograr objetivos particulares y Koontz un grupo puede definirse como la
comunidad de dos o mas personas que se interrelacionan interdependientemente y de
manera igual para lograr metas comunes. Reza, (2013, citado por Trevifio et al. 2017) Un
grupo puede considerarse como un conjunto numeroso de personas que procuran alcanzar
un objetivo, cuyo nivel de organizacion es principal; con tareas, funciones y desprovistos

de exactitud.

2.4.4. Factores contextuales

“Los factores contextuales son elementos ajenos a las caracteristicas especificas de un puesto
de trabajo que tienen influencia sobre el rendimiento laboral de un empleado.” (Conexion ESAM
2018)

D’Abate et al. (2009), citado por Staribratov (2019), identifica diferentes factores
contextuales que afectan la satisfaccion de la préactica: salario, tiempo de trabajo, movilizacion
hacia la practica. Nelson (1994), afiade seguridad en el trabajo, compafieros, colegas y consejeros.
Las practicas pagadas, o aquellas con alguna retribucién econémica, llevan a niveles mas altos de
satisfaccion. La movilizacion hacia el centro de practica considera la distancia, el tiempo de
traslado para cumplir con el horario. La compatibilidad de las practicas esté relacionada al tiempo
que permanece en la practica con el tiempo que necesita para cumplir con las obligaciones propias

de todo estudiante como es la asistencia a clases, tiempo para realizar tareas y estudiar.

2.4.5. Clima organizacional
Incluye todas las oportunidades de aprendizaje, oportunidades de desarrollo de la carrera,
soporte del consejero de la compaiiia, oportunidades de trabajo en equipo, apoyo entre empleados
y satisfaccion organizacional. Tarquin y Truscott (2006) encontraron que la conexién y relacion
entre pasantes y sus consejeros es muy importante. El adecuado soporte, monitoreo y apoyo del
consejero, como también de los otros empleados de la compafiia, es una alta condicion para la
satisfaccion de la préctica. Introduciendo en la cultura organizacional e identificandose con el

equipo de trabajo lleva a un mejor compromiso con la organizacion; la clara precepcion de los
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roles en la campifia, la falta de ausentismo, bajos niveles de estrés y reducido riesgo de conflictos
con otros practicantes.

Otros estudios revelan que otros factores son: la claridad en las tareas asignadas, la buena
comunicacion y retroalimentacion, autonomia de trabajo en equipo y otros; estos, son los factores

que determinan la satisfaccion de las practicas.

3. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

Los estudios de clima organizacional y satisfaccion con practicas pre-profesionales son
abordados de manera independiente por varios autores, tanto a nivel internacional como nacional;
es por ello que la presente revision busca una aproximacion a los aspectos tedricos y metodolégicos
de manera independiente del clima organizacional, en empresas vinculadas al sector turismo y

satisfaccion de practicas pre-profesionales.

3.1. Internacionales

Morén (2015), en su investigacion Clima organizacional para el personal de un hotel ubicado
en Santa Cruz, Rio Hondo, del departamento de Zacapa, Guatemala, de la Universidad Rafael
Landivar, plante6, como objetivo principal, conocer la percepcién del clima organizacional del
personal del hotel citado, y con ello conocer los niveles de satisfaccion o bien insatisfaccion
existente. En relacion a la metodologia el tipo de investigacion es descriptiva. La investigacion
considero 21 sujetos de estudio que laboran en el hotel y desarrollan las diferentes funciones que
corresponde a cada area. Se aplico un cuestionario de veintidés preguntas de escala de Likert
divididos en 5 indicadores: satisfaccion, comunicacion, relaciones interpersonales, trabajo en
equipo y motivacién; utilizando como ponderacion la escala del 1 al 5 donde 1 es nuncay 5 es
siempre. Como conclusion se determind que la percepcion del clima organizacional del personal
del hotel, objeto de estudio, es favorable, ya que la opinién que tienen los empleados, sobre cada
uno de los indicadores estudiados, al ser promediado, son positivos, no asi, a la hora de ponderar
indicador por indicador, que se tienen resultado desde desfavorable hasta muy favorable.
Simicevi¢ & Steti¢ (2017) en la investigacion The role and importance of internship programs as
part of formal education: Students' perceptions: The case of college of tourism. La investigacion
se centra en las percepciones de los estudiantes sobre los programas de pasantias y capacitacion
como parte de su educacion formal. Se utilizé el método de consistencia interna dentro del cual se
utilizaron diferentes técnicas entre las cuales las mas utilizadas son el coeficiente de confiabilidad

dividido a la mitad, la formula de Kuder-Richardson y el coeficiente alfa de Cronbach. Se realiz6
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una encuesta a los estudiantes del ultimo afio de la carrera de Turismo. El cuestionario creado para
esta investigacion consta de dos partes. La primera parte del cuestionario se refiere al perfil
sociodemografico y las caracteristicas sociodemogréaficas de los encuestados. La segunda parte
tiene 11 variables las cuales estan relacionados con la percepcion de necesidad de los estudiantes
y las ventajas profesionales de los programas de pasantias, el proceso de pasantia y la cooperacion
entre estudiantes y empleadores, la comunicacién entre los estudiantes y la universidad y la
coherencia entre los conocimientos tedricos y las habilidades practicas que han aprendido durante
la pasantia y finalmente la satisfaccion con la practica pre-profesional. Como conclusién general
la impresion general de los estudiantes sobre la pasantia es satisfactoria y positiva, pero hay un

espacio para mejorar aun mas en esta impresion.

Kwame Armaha y Kwaku Armah (2021) en su investigacion Internship Satisfaction of
Tourism and Hospitality Management Students. La investigacion tuvo como objetivo analizar la
satisfaccion de las pasantias de los estudiantes de turismo y gestion hotelera. El estudio se realizd
entre estudiantes de hoteleria de la Universidad de Energia y Recursos Naturales, Sunyani, Ghana.
Este estudio presenta un disefio de investigacion descriptiva, utiliza el cuestionario como el
instrumento principal de recoleccion de datos. Un total de 80 estudiantes fueron encuestados para
la investigacion utilizando una técnica de muestreo aleatorio simple. El estudio construy6 cinco
factores para examinar la satisfaccion; factores individuales, apoyo universitario, clima
organizacional, caracteristicas del trabajo y factores contextuales. Se concluy6 que el ambiente

organizacional y los factores individuales tenian el impacto mas significativo de la satisfaccion.

3.2. Nacionales

Armas (2022) en su estudio Clima organizacional y su relacion con la satisfacciéon laboral
del personal de la direccion regional de comercio exterior y turismo Cajamarca 2021, tuvo como
propdsito determinar la relacidn que existe entre clima organizacional y satisfaccion laboral de los
trabajadores de la Direccion Regional de Comercio Exterior y Turismo Cajamarca, para el logro
de este objetivo se analizaron todas las dimensiones que involucra el clima organizacional
(Liderazgo, motivacion, comunicacion, relaciones interpersonales y metas) y las dimensiones de
la Satisfaccion laboral (Remuneracion, relaciones con los compafieros, condiciones ambientales,
reconocimiento y supervision), de tal forma que al obtener el porcentaje de resultados de cada una
de ellas, arrojo las dimensiones menor calificadas en las cuales se debe reforzar. Los resultados

que se lograron muestran que la percepcion del clima organizacional, segun el promedio de
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respuestas tiene una calificacion de alto; de igual manera la satisfaccion laboral, en consecuencia,

existe relacién entre ambas variables.

Acero (2017) en su investigacion Clima Organizacional y su Relacion con la Satisfaccion
Laboral en Trabajadores de Agencias de Viajes y Turismo de Puno — 2016 tuvo como objetivo
determinar la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en trabajadores de
agencias de viajes y turismo de Puno - 2016. La investigacion, pertenece a la investigacion
cuantitativo no experimental se utilizd el método descriptivo y estadistico, con un disefio
descriptivo — correlacional de corte transversal, la muestra estuvo conformada por 109 trabajadores
de las agencias de viajes y turismo de Puno - 2016. Los instrumentos cumplen con las cualidades
de validez y confiabilidad, para el plan de tratamiento de datos, se sistematizo los 109 cuestionarios
sobre Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral, con el software estadistico SPSS V-24. Para
contrastar la hipdtesis general y las hipotesis especificas de la investigacion se utilizo la “r”” de
Pearson y “chi” cuadrado. Los resultados de figuras y tablas nos indican que se ha determinado
con un nivel de significancia de 5%, que existe una correlacion positiva fuerte y significativa entre
el clima organizacional y la satisfaccion laboral en los trabajadores de las agencias de viajes y
turismo de Puno — 2016.

3.3. Regionales

Herrera (2018) Clima Organizacional y la Satisfaccion Laboral del personal de Chagchao en
Arequipa en el primer semestre del 2018 de la Universidad San Ignacio de Loyola, plantea como
objetivo determinar cudl es relacion que existe entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral de todo el personal del restaurante Chagchao. El tipo de investigacion es aplicada con un
enfoque cuantitativo, alcance correlacional con un disefio no experimental. Dentro de la
metodologia considerd6 como poblacion al total de trabajadores de la empresa Chaqchao que
laborearon en el primer semestre del 2018. La empresa se encuentra comprendida por 33
trabajadores. Para medir el clima organizacional se aplicd un cuestionario denominado “Factores
Psicosociales en el trabajo académico” que consta de 46 preguntas divididas en siete dimensiones:
Condiciones fisicas de las instalaciones, carga de trabajo, contenido y caracteristicas de la tarea,
exigencias laborales, papel laboral y desarrollo de la carrera, interaccion social y aspectos
organizacionales y satisfaccidn con la remuneracidn, utilizando la escala de Likert como medicion.
Para evaluar la “Satisfaccion Laboral” se uso el cuestionario “Escala de Opiniones SL — SPC”,
creado por Palma Carrillo (1999), el cuestionario cuenta con cuatro dimensiones: Satisfaccion de

la tarea, condiciones de trabajo, reconocimiento Personal y/o social y beneficios econémicos, el
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cuestionario se compone de 27 items, que estan estructurados en afirmaciones y preguntas
positivas y negativas. Existe una correlacion positiva alta entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral.
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METODOLOGIA

1. TIPOY NIVEL DE INVESTIGACION
Es un estudio con un disefio no experimental, tipo basico con enfoque cuantitativo y nivel
relacional desarrollado en el area de la educacion superior y linea de gestion organizacional y

practicas pre-profesionales.

2. TECNICAS E INTRUMENTOS

La presente investigacion emplea la técnica de la encuesta, teniendo como instrumento para la
primera variable el cuestionario sobre percepcion del Clima Organizacional y para la segunda
variable se elabor6 un cuestionario para conocer la Satisfaccion de las Practicas Pre-Profesionales,
ambos instrumentos fueron aplicados en estudiantes de la Escuela Profesional de Turismo y

Hoteleria.

2.1. Primera Variable: Clima Organizacional

Se adaptd la encuesta de Clima Organizacional elaborada por Morén (2015) validandose por
expertos. El cuestionario consta de 21 items basados en 5 indicadores que son: satisfaccion,
comunicacion, relaciones interpersonales, trabajo en equipo y motivacion. El tipo de preguntas fue
cerrada con opcion unica utilizando la escala de Satisfaccion de Likert tomando como puntuacion
cinco criterios: Siempre (5); Casi siempre (4); Algunas veces (3); Muy pocas veces (2); y Nunca

(1).

Confiabilidad

En relacion a la variable de clima organizacional, todos sus indicadores muestran una
confiabilidad superior a 0.5 (ver Tabla 4). Por lo tanto, los indicadores satisfaccién y motivacion
presentaron un o > 0.5 lo que indica una buena confiabilidad, asi mismo, los indicadores
comunicacion y trabajo en equipo tienen un o> 0.9 que indica un nivel de confiabilidad excelente.
Por ultimo, el indicador relaciones interpersonales presenta una muy buena confiabilidad con un
a de 0.847. Adicional a ello, los datos en general no presentan una distribucion normal, a excepcién

de los datos del indicador motivacion que es paramétrica.
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Tabla 4

Confiabilidad Clima organizacional

Alfa

Indicador Cronbach N
Satisfaccion 0.554 3
Comunicacion 0.92 6
Relaciones Interpersonales 0.847 4
Trabajo en equipo 0.912 4
Motivacién 0.911 4

Fuente: Elaboracion Propia

2.2. Segunda Variable: Satisfaccion de Practicas Pre-Profesionales

Se elaboré un cuestionario de 18 items basado en 4 indicadores que son: factores
individuales, soporte institucional, caracteristicas del trabajo y factores contextuales. La
valoracion esta basada en la escala de Likert (totalmente en desacuerdo, en desacuerdo, ni de
acuerdo ni en desacuerdo, de acuerdo y totalmente de acuerdo). Antes de hacer la validacion del
instrumento se llevo a cabo un proceso de pilotaje del instrumento. Durante este piloteo no se
identificaron observaciones ni problemas significativos con el instrumento. El instrumento fue

validado por expertos.

Confiabilidad

En relacion a la variable satisfaccion de practicas pre-profesionales, la Tabla 5 muestra que
los indicadores factores individuales y soporte institucional presentaron un a > 0.9 lo que indico
una excelente confiabilidad, asi mismo, el indicador caracteristicas del trabajo presenté un o de
0.785 que indica un nivel de confiabilidad muy bueno. De manera similar, el cuarto indicador
factores contextuales presentaron una buena confiabilidad con un a de 0.650. Ademas, los datos
no presentaron una distribucion normal, a excepcion de los datos del indicador factores

contextuales que es paramétrica.
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Tabla 5
Confiabilidad satisfaccion de practicas pre-profesionales
. Alfa
Indicador Cronbach N
Factores Individuales 0.935 6
Soporte Institucional 0.877 4
Caracteristicas el Trabajo 0.785 5
Factores Contextuales 0.65 3

Fuente: Elaboracion Propia

2.3. Operacionalizacion de Variables

Tabla 6
Operacionalizacion de Variables
Variables Indicador Items Escalay Valores Dimensiones
y Rango
Satisfaccion 1. Nunca Muy bajo (0 — 3)
e Condiciones 2 2. Muy pocas Bajo (4 - 6)
generales del trabajo 1,3 veces Regular (7 - 9)
e Satisfaccion por el 3.Algunas veces  Alto (10 — 12)
trabajo 4. Casi siempre Muy alto (13 — 15)
5. Siempre
Comunicacion 1. Nunca Muy bajo (0 — 6)
e Eficacia 4,5 2. Muy pocas Bajo (7 - 12)
e Claridad 6, veces Regular (13 — 18)
e Receptividad 7,8 3.Algunas veces  Alto (19 — 24)
 Empatia 9, 4. Casi siempre Muy alto (25 — 30)
5. Siempre
Relaciones 1. Nunca Muy bajo (0 —4)
Interpersonales 10, 2. Muy pocas Bajo (5 - 8)
Clima ¢ Respeto 11, veces Regular (9 — 12)
Organizacional e Cooperacion 12, 3.Algunas veces  Alto (13 — 16)
e Buen Trato 13, 4. Casi siempre Muy alto (17 — 20)
5. Siempre
Trabajo en Equipo 1.Nunca Muy bajo (0 —4)
e Efectividad 14, 2. Muy pocas Bajo (5-18)
¢ Confianza 15,16,  veces Regular (9 - 12)
¢ Colaboratividad 17, 3.Algunas veces  Alto (13 — 16)
4. Casi siempre Muy alto (17 — 20)
5. Siempre
Motivacion 1. Nunca Muy bajo (0 —4)
eIntrinseca 19, 2. Muy pocas Bajo (5 - 8)
e Extrinseca 18, veces Regular (9 — 12)
20,21 3.Algunas veces Alto (13 - 16)

4. Casi siempre
5. Siempre

Muy alto (17 — 20)
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Factores Individuales

1. Totalmente en

Muy bajo (0 — 6)

e Expectativa 1, desacuerdo Bajo (7 - 12)
e Preparacion 2,3, 2. En desacuerdo Regular (13 —18)
académica 45,6  3.Nideacuerdo Alto (19 —24)
e Experiencia ni en desacuerdo  Muy alto (25 — 30)
4. De acuerdo
5. Totalmente de
acuerdo
Soporte Institucional 1. Totalmente en  Muy bajo (0 —4)
e Preparacion previa 7, desacuerdo Bajo (5-8)
e Monitoreo 8, 2. En desacuerdo Regular (9 —12)
e Supervision 9,10, 3.Nideacuerdo Alto (13-16)

ni en desacuerdo
4. De acuerdo
5. Totalmente de

Muy alto (17 — 20)

Satisfaccion de

Practicas Pre- —8 acuerdo .
Profesionales Caracteristicas del 1. Totalmente en  Muy bajo (0 - 5)
Trabajo 11, desacuerdo Bajo (6 — 10)
e [dentidad de las tareas 12, 2. En desacuerdo Regular (11 —15)
e Material de trabajo 13, 3. Ni de acuerdo  Alto (16 — 20)

e Ambiente de trabajo 14, ni en desacuerdo  Muy alto (21 — 25)
e Trabajo grupal 15, 4. De acuerdo

5. Totalmente de

acuerdo

Factores 1. Totalmente en  Muy bajo (0 — 3)
Contextuales 16, desacuerdo Bajo (4 - 6)
eRemuneracion 17, 2. En desacuerdo Regular (7 —9)
eMovilizacion haciala 18 3. Ni de acuerdo  Alto (10 —12)

practica ni en desacuerdo  Muy alto (12 — 15)
«Compatibilidad con 4. De acuerdo

estudios 5. Totalmente de

acuerdo

3. CAMPO DE VERIFICACION
3.1. Ubicacion espacial
La investigacion se realizd en la Universidad Catolica de Santa Maria, ubicada en la ubicada

en la Urb. San José, s/n, distrito de Arequipa, departamento de Arequipa.

3.2. Ubicacion temporal

La investigacion se realizé durante los meses de noviembre 2019 y setiembre de 2020.

3.3.  Unidades de estudio
Los instrumentos se aplicaron a la poblacion de estudiantes del X semestre matriculados en

la asignatura de Practicas Pre-Profesionales Il de la Escuela Profesional de Turismo y Hoteleria.
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Se encuestaron a 39 estudiantes de ambos sexos. EI muestreo es no probabilistico de tipo
intencional por lo que se obvid las formulas muestrales. La eleccion de los sujetos de estudio fue
de acuerdo a nuestros criterios de inclusion y exclusion, obteniendo 39 sujetos de estudio:
Criterios de Inclusion

Estudiantes que culminaron la asignatura de Practicas Pre-Profesionales I1.

Criterio de Exclusion

Estudiantes que abandonaron la asignatura de Practicas Pre-Profesionales 11

4. ESTRATEGIA DE RECOLECCION DE DATOS

Culminado el periodo de préacticas pre-profesionales se aplico el cuestionario utilizando la
plataforma de Google Forms.

Dada la emergencia sanitaria por el COVID 19 se hizo una invitacion de manera personal
via Facebook a cada uno de los estudiantes. Se informd sobre la finalidad de las encuestas y se
obtuvo la aceptacion de todos los participantes.

Es cuestionario estuvo disponible durante una semana para su aplicacion.

5. CRITERIOS PARA EL MANEJO DE RESULTADOS

Para llegar a los resultados se procedid a la calificacion de los cuestionarios segin Baremos,
para luego trasladar los datos obtenidos a una base de SPSS en su version 23, con la que se analiz6
la informacién obtenida segun los objetivos planteados en la investigacion, asi como contrastar la

hipétesis.
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CAPITULO 111
RESULTADOS Y DISCUSION

1. PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE DATOS
1.1. CLIMA ORGANIZACIONAL
Tabla7

Clima organizacional en la dimensién satisfaccion

Satisfaccion N° %
Regular 6 15,4
Alto 17 43,6
Muy Alto 16 41,0
Total 39 100
Figura 1
Clima organizacional en la dimensién satisfaccion
Clima Organizacional
50 436 a1
40
30
20 15.4
-
0
Regular Alto Muy Alto
H SATISFACCION

La tabla 7 y figura 1, presenta el clima organizacional en la dimension satisfaccion. Se
observa que el 43.6% de los estudiantes tienen un nivel alto en la dimension satisfaccion de clima
organizacional y sélo el 15.4% de ellos presentaron un nivel regular.

Podemos sefialar que los altos niveles de satisfaccién con el trabajo desarrollado durante la
préctica se relacionan con los factores motivacionales relacionados a la experiencia satisfactoria
de los practicantes, a las condiciones fisicas adecuadas de trabajo en cada centro de practica asi
como la percepcion de valoracién del trabajo realizado que tuvieron los practicantes lo cual
permitié un buen desempefio en sus funciones considerando un primer avance en su crecimiento

profesional.
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Tabla 8
Clima organizacional en la dimensién comunicacion
Comunicacion N° %
Bajo 5 12,8
Regular 2 51
Alto 14 35,9
Muy Alto 18 46,2
Total 39 100
Figura 2
Clima organizacional en la dimensién comunicacion
Clima Organizacional
50 46.2
40 35.9
30
20 12.8
10 . 5.1
0 [
Bajo Regular Alto Muy Alto
H COMUNICACION

La tabla 8 y figura 2, muestra el clima organizacional en la dimensién comunicacion. Se
aprecia que el 46.2% de los estudiantes tienen un nivel muy alto en la dimension comunicacion de
clima organizacional y solo el 5.1% de ellos presentaron un nivel regular.

Se puede inferir que se percibié una comunicacion adecuada en un porcentaje significante
de los practicantes. La comunicacién eficaz permitié gestionar casi siempre una adecuada
planificacién y control sobre las funciones propias del centro de practica facilitando el
cumplimiento de los objetivos planteados por las empresas o instituciones. Los practicantes
percibieron una adecuada comunicacién interna reflejada a través de la pertinencia y claridad de
informacion para el cumplimiento de las tareas. Asimismo, la confianza y la cooperacion fueron

factores claves para la seguridad del practicante en su desempefio.
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Tabla 9
Clima organizacional en la dimensién relaciones interpersonales

Relaciones

. N° %
interpersonales
Bajo 3 7,7
Regular 3 1,7
Alto 15 38,5
Muy Alto 18 46,2
Total 39 100
Figura 3
Clima organizacional en la dimension relaciones interpersonales
Clima Organizacional
50 46.2
385
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10 7.7 7.7
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B RELACIONES INTERPERSONALES

La tabla 9 y figura 3, presenta el clima organizacional en la dimension relaciones
interpersonales.
Se muestra que el 46.2% de los estudiantes tienen un nivel muy alto en la dimension relaciones
interpersonales de clima organizacional y sélo el 7.7% de ellos presentaron un nivel bajo y regular.

Se puede inferir que un alto porcentaje de practicantes percibieron que las relaciones
interpersonales fueron cordiales, factor importante en el campo del turismo debido a que el trabajo
se realizd generalmente en equipo por lo que la comunicacion interpersonal fue asertiva y
respetuosa por parte de los compafieros que laboraban en el centro de practica. EI compromiso que
transmitieron los colaboradores a los practicantes demuestra que los valores y propositos

institucionales estan claramente definidos

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos
En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




REPOSITORIO DE

~v#==". UNIVERSIDAD
S

CATOLICA
TESIS UCSM —¢=  DE SANTA MARIA
Tabla 10
Clima organizacional en la dimension trabajo en equipo
Trabajo en equipo N° %
Bajo 6 15,4
Regular 2 51
Alto 13 33,3
Muy Alto 18 46,2
Total 39 100
Figura 4
Clima organizacional en la dimensidn trabajo en equipo
Clima Organizacional
50 46.2
40 33.3
30
20 15.4
10 . 5.1
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Bajo Regular Alto Muy Alto
B TRABAJO EN EQUIPO

La tabla 10 y figura 4, presenta el clima organizacional en la dimension trabajo en equipo.
Se muestra que el 43.6% de los estudiantes tienen un nivel muy alto en la dimension trabajo en
equipo de clima organizacional y sélo el 5.1% de ellos presentaron un nivel regular.

Se infiere que un porcentaje muy alto de encuestados consideraron que el trabajo en equipo
fue satisfactorio y Gtil para su desempefio. Mediante las reuniones de trabajo donde se destaco la
adecuada comunicacion, el apoyo de sus compafieros al momento de necesitar ayuda, la
cooperacion que jugo un rol importante debido a que la mayoria de las actividades que se realizan
en los centros de préactica son colaborativas permitid desarrollar un sentido de pertinencia al equipo
de trabajo otorgando al practicante la seguridad y confianza necesaria para poder expresarse con
seguridad lo cual contribuyo al desarrollo de tareas de manera dptima.

Tabla 11

Clima organizacional en la dimensién motivacion
48
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Motivacion N° %
Bajo 3 7,7
Regular 9 23,1
Alto 21 53,8
Muy Alto 6 15,4
Total 39 100
Figura 5

Clima organizacional en la dimension motivacion
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La tabla 11 y figura 5 presenta el clima organizacional en la dimensién motivacion.

Se muestra que el 53.8% de los estudiantes tienen un nivel alto en la dimension motivacion de

clima organizacional y s6lo el 7.7% de ellos presentaron un nivel bajo.

Se puede inferir que las actividades de motivacion fueron de manera regular, lo cual fue

beneficioso para el correcto rendimiento laboral del practicante. Tanto la retribucion justa como

elogios por el buen trabajo desarrollado muestran un resultado positivo, siendo la motivacion

extrinseca valorada por los practicantes a través de incentivos que fomentaron el mejor desempefio

y la motivacion intrinseca fue factor relevante que permitié generar una adecuada conducta para

el logro de los objetivos de la empresa y del propio practicante.
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Tabla 12
Clima organizacional en los estudiantes que realizaron practicas pre profesionales en los
Estudiantes de la Escuela de Turismo y Hoteleria

Clima organizacional N° %
Bajo 3 7,7
Regular 3 7,7
Alto 16 41,0
Muy alto 17 43,6

Total 39 100

Figura 6
Clima organizacional en los estudiantes que realizaron practicas pre profesionales en los

Estudiantes de la Escuela de Turismo y Hoteleria
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m CLIMA ORGANIZACIONAL

La tabla 12 y figura 6, muestra que el 43.6% de los estudiantes tienen un nivel muy alto de
percepcion positiva del clima organizacional y solo el 7.7% de ellos presentaron un nivel regular
0 bajo. A través del alto porcentaje se puede inferir que los practicantes percibieron el clima
organizacional de manera positiva lo cual pudo reflejarse en su productividad, desempefio y
satisfaccion en los centros de practicas.
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1.2.SATISFACCION DE PRACTICAS PRE-PROFESIONALES
Tabla 13

Satisfaccion de préacticas preprofesionales sobre los factores individuales

Factores individuales N° %
Muy bajo 3 7,7
Bajo 4 10,3
Alto 23 59,0
Muy Alto 9 23,1

Total 39 100

Figura7
Satisfaccion de practicas preprofesionales sobre los factores individuales
Satisfaccion de Practicas Pre-Profesionales
80
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m SATISFACCION

Latabla 13y figura 7, muestra la satisfaccion de practicas preprofesionales sobre los factores
individuales.

Se observa que el 59.0% de los estudiantes tienen un nivel alto en la dimension factores
individuales de satisfaccidn de practicas pre profesionales y solo el 7.7% de ellos presentaron un
nivel regular.

Se puede inferir que las expectativas de los practicantes fueran satisfechas en su mayoria
considerando aspectos desafiantes como enfrentarse a un ambiente de trabajo por primera vez y
haber cubierto el aprendizaje esperado respecto al area de practica que seleccionaron. La
preparacion académica tanto tedrica como practica desarrollada en clase, permitié poner en
evidencia los conocimientos adquiridos en las aulas para alcanzar las metas propuestas en cuanto
a su desempefio y haber adquirido experiencia provechosa lograron que la préctica pre-profesional

fuera beneficiosa para su desarrollo personal y profesional.
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Tabla 14
Satisfaccidn de practicas preprofesionales sobre el soporte institucional
Soporte institucional N° %
Muy bajo 3 7,7
Regular 6 15,4
Alto 17 43,6
Muy alto 13 33,3
Total 39 100

Figura 8

Satisfaccion de practicas preprofesionales sobre el soporte institucional

Satisfaccion de Practicas Pre-Profesionales

50 43.6
40 33.3
30
20 15.4
0 |

Muy bajo Regular Alto Muy alto

H SOPORTE INSTITUCIONAL

La tabla 14 y figura 8 presenta la satisfaccion de practicas preprofesionales sobre el soporte
institucional.

Se muestra que el 43.6% de los estudiantes tienen un nivel alto en la dimension soporte
institucional de satisfaccion de practicas pre profesionales y sélo el 7.7% de ellos presentaron un
nivel muy bajo.

Se puede inferir que un porcentaje alto de satisfaccion con el soporte institucional que se
refleja en la utilidad de la capacitacion previa a las practicas pre-profesionales debido a que los
conocimientos previos se orientan a la revision de contenido tedrico que seran necesarios para la
ejecucion de la préctica, en la efectividad del monitoreo realizado por la empresa o institucion y
principalmente por la supervision por parte de los docentes encargados quienes orientaron en la
realizacion de tareas y asesorias a los estudiantes a través de vistas a los centros de préactica lo que

hizo que el practicante percibiera un acompafiamiento continuo para la realizacion de sus précticas.

Tabla 15
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Satisfaccion de préacticas preprofesionales sobre caracteristicas del trabajo

Caracteristicas del

° 0,
trabajo N /o
Muy bajo 3 7,7
Regular 9 23,1
Alto 21 53,8
Muy alto 6 15,4
Total 39 100
Figura 9
Satisfaccion de préacticas preprofesionales sobre caracteristicas del trabajo
Satisfaccion de Practicas Pre-Profesionales
60 53.8
40
23.1
20 15.4
7.7
AN —
Muy bajo Regular Alto Muy alto
B CARACTERISTICAS DEL TRABAJO

La tabla 15 y figura 9 presenta la satisfaccion de practicas preprofesionales sobre
caracteristicas del trabajo. Se muestra que el 53.8% de los estudiantes tienen un nivel alto en la
dimension caracteristicas de trabajo de satisfaccion de practicas pre profesionales y sélo el 7.7%
de ellos presentaron un nivel muy bajo.

Se puede inferir que el alto porcentaje de satisfaccion sobre las caracteristicas de trabajo
corresponde con las actividades realizadas durante la practica, la relacion entre teoria y practica
permitio al practicante poder cumplir de manera efectiva las tareas encomendadas. El
conocimiento teodrico proporciond al estudiante una base de informacién que ayud6 a la
comprension del funcionamiento del centro de practica permitiéndole desarrollar con mayor
facilidad habilidades para su desempefio, por otro lado la practica en clase proporcion6 modelos
de herramientas de trabajo o formatos que deberian ser utilizadas para el cumplimiento de las
tareas en centro de practica. Los espacios de trabajo cumplieron con las necesidades de trabajo
propias de cada area como son agencias de viajes, hoteles, restaurantes, museos, oficinas de

turismo y municipalidades.
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Tabla 16
Satisfaccidn de practicas preprofesionales sobre factores contextuales
Factores contextuales N° %
Muy bajo 3 7,7
Bajo 4 10,3
Regular 15 38,5
Alto 12 30,8
Muy alto 5 12,8
Total 39 100
Figura 10

Satisfaccion de practicas preprofesionales sobre factores contextuales
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B FACTORES CONTEXTUALES

La tabla 16 y figura 10 presenta los resultados de satisfaccion de practicas preprofesionales
sobre factores contextuales.

Se observa que el 38.5% de los estudiantes tienen un nivel regular en la dimension factores
contextuales de satisfaccion de préacticas pre profesionales y solo el 7.7% de ellos presentaron un
nivel muy bajo.

Se puede inferir que un porcentaje regular considero los factores contextuales satisfactorios
debido a que no recibid retribucion econémica sin embargo si tuvo apoyo en cuanto a los gastos
de movilidad, no tuvo problema con el traslado al centro de practica debido a que la mayoria de
empresas e instituciones del ambito turistico se encuentran en el centro. Para el caso de
municipalidades se consideré el lugar de domicilio para facilitar la movilizacién y finalmente no
tuvo problemas para compatibilizar las précticas con los estudios debido a que los horarios de las
practicas permitian tener el tiempo necesario para asistir a clases y poder desempefiar sus labores

propias del estudiante.
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Tabla 17
Satisfaccion de practicas preprofesionales en los estudiantes de la Escuela de Turismo y Hoteleria

Satisfaccion de practica

. N° %
preprofesionales
Muy bajo 3 7,7
Regular 4 10,3
Alto 24 61,5
Muy alto 8 20,5
Total 39 100

Figura 11
Satisfaccion de practicas preprofesionales en los estudiantes de la Escuela de Turismo y Hoteleria
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m SATISFACCION DE PRACTICAS PRE-PROFESIONALES

La tabla 17 y figura 11, muestra que el 61.5% de los estudiantes tienen un nivel alto en la
satisfaccion de préacticas pre profesionales y sélo el 7.7% de ellos presentaron un nivel muy bajo.
Se puede inferir que el nivel alto de satisfaccidn por parte de los estudiantes fue como consecuencia
de poder desenvolverse en un espacio real donde tanto los conocimientos como su personalidad

fueron puestos en el contexto que les toco participar.
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1.3. RELACION ENTRE CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION DE
PRACTICAS PRE-PROFESIONALES

Tabla 18

Relacion entre clima organizacional sobre factores individuales en los estudiantes de la Escuela

de Turismo y Hoteleria

Clima Organizacional

Factores _ Total

o Bajo Regular Alto Muy alto

Individuales
N % N° % N° % N° % N° %

Muy bajo 0 0.0 2 51 0 0.0 1 2.6 3 7.7
Bajo 3 7.7 0 0.0 0 0.0 1 2.6 4 103
Alto 0 0.0 1 ors pe— Y- 9 231 23 590
Muy alto 0 0.0 0 0.0 3 7.7 6 154 9 231

Total 3 7.7 3 77 16 410 17 436 39 100

X?=47.09 P=0.000 P<0.05

La tabla 18, segin la prueba de chi cuadrado (X?=47.09) se muestra que el clima
organizacional y los factores individuales de la satisfaccion de practicas pre profesionales presentd
asociacion estadistica significativa (P<0.05).

Asimismo, el 33.3% de los estudiantes con un nivel alto en los factores individuales de satisfaccion
tienen un nivel alto en el clima organizacional.

Tabla 19
Relacion entre clima organizacional sobre soporte institucional en los estudiantes de la Escuela
de Turismo y Hoteleria

Clima Organizacional

Soporte _ Total
o Bajo Regular Alto Muy alto
Institucional
N° % N° % N° % N° % N° %
Muy bajo 0 0.0 2 5.1 0 0.0 1 2.6 3 7.7
Regular 3 7.7 0 0.0 0 0.0 3 7.7 6 154
Alto 0 0.0 1 26 11 282 5 128 17 436
Muy alto 0 0.0 0 0.0 5 128 8 205 13 333
Total 3 1.7 3 1.7 16 410 17 436 39 100

X?=39.51 P=0.000 P<0.05
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La tabla 19, segun la prueba de chi cuadrado (X?=39.51) se muestra que el clima
organizacional y el soporte institucional de la satisfaccion de practicas pre profesionales present6
asociacion estadistica significativa (P<0.05).

Asimismo, el 28.2% de los estudiantes con un nivel alto en el soporte institucional de satisfaccidn

tienen un nivel alto en el clima organizacional.

Tabla 20
Relacién entre clima organizacional sobre caracteristicas del trabajo en los estudiantes de la

Escuela de Turismo y Hoteleria

) Clima Organizacional
Caracteristicas _ Total
Bajo Regular Alto Muy alto

N° % N° % N° % N % N° %

de Trabajo

Muy bajo 0 0.0 2 il 0 0.0 1 2.6 3 1.7
Regular I 7.7 1 26 3 7.7 2 5.1 9 231
Alto 0O 00 O 00 11 282 10 256 21 538
Muy Alto 0 0.0 0 0.0 2 51 4 103 6 154

Total 3 1.7 3 77 16 410 17 436 39 100

X?=29.71  P=0.000 P<0.05

La tabla 20, segtn la prueba de chi cuadrado (X?=29.71) se muestra que el clima
organizacional y las caracteristicas de trabajo de la satisfaccion de précticas pre profesionales
presento asociacion estadistica significativa (P<0.05).

Asimismo, el 28.2% de los estudiantes con un nivel alto en las caracteristicas de trabajo de
satisfaccion tienen un nivel alto en el clima organizacional.
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Tabla 21
Relacion entre clima organizacional sobre factores contextuales en los estudiantes de la Escuela
de Turismo y Hoteleria

Clima Organizacional Total
Factores

Bajo Regular Alto Muy alto
N° % N° % N° % N° % N° %

Contextuales

Muy bajo 0O 00 2 51 O 00 1 26 3 77
Bajo 3 77 0 00 O 00 1 26 4 103
Regular 0O 00 1 26 8 205 6 154 15 385
Alto 0O 00 O 00 6 154 6 154 12 308
Muy alto 0O 00 O 00 2 51 3 77 5 128

Total 3 77 3 77 16 410 17 436 39 100

X?=45.97 P=0.000 P<0.05

La tabla 21, segin la prueba de chi cuadrado (X?=45.97) se muestra que el clima
organizacional y los factores contextuales de trabajo de la satisfaccion de practicas pre
profesionales present6 asociacion estadistica significativa (P<0.05).

Asimismo, el 20.5% de los estudiantes con un nivel alto en los factores contextuales de satisfaccion

tienen un nivel alto en el clima organizacional.

Tabla 22
Relacion entre el clima organizacional y satisfaccion de préacticas preprofesionales en los
estudiantes de la Escuela de Turismo y Hoteleria

_ . Clima Organizacional Total
Satisfaccion :
Practicas Bajo Regular Alto Muy alto

Pre profesionales nNe o5 N° 9% N° % N° % N° %

Muy bajo 0O 00 2 51 0 00 1 26 3 77
Regular 3 77 0 00 0O 00 1 26 4 103
Alto 0 00 1 26 14 359 9 231 24 615
Muy Alto 0O 00 0 00 2 51 6 154 8 205

Total 3 77 3 77 16 410 17 436 39 100

X?=48.65 P=0.000 P<0.05
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La tabla 22, segun la prueba de chi cuadrado (X?=48.65) se muestra que el clima organizacional y
la satisfaccion de préacticas pre profesionales present6 asociacion estadistica significativa (P<0.05).
Asimismo, el 35.9% de los estudiantes con un nivel alto en satisfaccion de préacticas pre

profesionales tienen un nivel alto en el clima organizacional.

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos
En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




. UNIVERSIDAD
REPQSITORIO DE - gl-CATOLICA

TESIS UCSM <  DE SANTA MARIA

2. DISCUSION

El objetivo general de nuestra investigacién fue determinar la relacion entre el clima
organizacional y la satisfaccion de los estudiantes con las practicas pre-profesionales en la Escuela
Profesional de Turismo y Hoteleria de la Universidad Catolica de Santa Maria en el afio 2020.

La interpretacion de los resultados muestra que el contexto organizativo de la escuela juega un
papel decisivo en la configuracion de las percepciones y experiencias de los estudiantes durante la
practica profesional. Un clima positivo puede influir positivamente en las actitudes y la
satisfaccion de los estudiantes.

Encontramos una relacion significativa entre el clima organizacional positivo y niveles mas altos
de satisfaccion de los estudiantes con sus practicas pre-profesionales. Los estudiantes que
percibieron un clima de apoyo y colaboracion de la escuela reportaron una mayor satisfaccién en
sus experiencias préacticas.

Se encontrd que existe una asociacion estadisticamente significativa entre las dos variables de
estudio, cabe mencionar que, dada la novedad del tema de estudio, no existe una amplia cantidad
de antecedentes, sin embargo, en investigaciones que abordan tematicas similares como en la de
Herrera M. (2018) el cual estudio la relacion entre el Clima Organizacional y la Satisfaccién, en
dicha investigacion se encontrd evidencia que respaldan los resultados encontrados, debido a que,
este encontré una relacion entre el clima laboral y la satisfaccion. Asimismo, Acero (2017)
concluye en su investigacion con una correlacion positiva fuerte y significativa entre el clima
organizacional y la satisfaccién laboral asi como Armas (2022) quien en sus resultados muestra
que la percepcion del clima organizacional, segln el promedio de respuestas tiene una calificacion
de alto; de igual manera la satisfaccion laboral, en consecuencia, existe relacion entre ambas
variables.

El clima organizacional y los factores individuales de la satisfaccion de practicas pre profesionales
presentd asociacion estadistica significativa (P<0.05). Kwame Armaha y Kwaku Armah (2021)
concluyen en su investigacion igualmente que el ambiente organizacional y los factores
individuales tenian el impacto mas significativo de la satisfaccion.

En cuanto a los resultados obtenidos en relacion al clima organizacional y el soporte institucional,
las caracteristicas de trabajo y a los factores contextuales de trabajo de la satisfaccion de practicas
pre profesionales los cuales presentan una asociacion estadistica significativa (P<0.05)
respectivamente se pueden contrastar con los resultados de Simicevié & Steti¢ (2017) quienes
como conclusién general indican que la impresion general de los estudiantes sobre la pasantia es
satisfactoria y positiva, pero hay un espacio para mejorar ain mas en esta impresion y con Moran

(2015) quien concluye que clima organizacional del personal del hotel, objeto de estudio, es
60
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favorable, ya que la opinion que tienen los empleados, sobre cada uno de los indicadores
estudiados, al ser promediado, son positivos, no asi, a la hora de ponderar indicador por indicador,
que se tienen resultado desde desfavorable hasta muy favorable. Este ultimo andlisis de
ponderacion indicador por indicador no coincide con los resultados obtenidos en la presente
investigacion por cuanto los niveles son altos o muy altos.

La interpretacion de los resultados sugiere que el ambiente organizacional en la escuela desempefia
un papel crucial en la formacion de percepciones y experiencias de los estudiantes durante sus
practicas pre-profesionales. Un clima positivo puede influir positivamente en la actitud y la
satisfaccion de los estudiantes.

La hipotesis inicial, que proponian una relacion positiva entre el clima organizacional y la
satisfaccion estudiantil, fueron respaldadas por los datos recopilados. La evidencia sugiere que un
clima organizacional favorable contribuye a experiencias mas positivas durante las practicas pre-
profesionales.

La investigacion aporta al campo al destacar la relacion especifica entre el clima organizacional y
la satisfaccidn durante las practicas pre-profesionales, proporcionando informacion valiosa para la
gestion educativa y el disefio de programas académicos.
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CONCLUSIONES

PRIMERA. Se demuestra que existe una relacion entre las variables clima organizacional y la
satisfaccion de los estudiantes con las practicas pre-profesionales de la Escuela de
Turismo y Hoteleria, Universidad Catdlica de Santa Maria presentando una
asociacion estadistica significativa positiva. (P<0.05).

SEGUNDA. Se demuestra que el clima organizacional y los factores individuales de la
satisfaccion de practicas pre profesionales presenté asociacion estadistica
significativa (P<0.05). Asimismo, los estudiantes con un nivel alto en los factores

individuales de satisfaccion tienen un nivel alto en el clima organizacional.

TERCERA. Se demuestra que el clima organizacional y el soporte institucional de la satisfaccion
de précticas pre profesionales present6 asociacion estadistica significativa (P<0.05).
Asimismo, los estudiantes con un nivel alto en el soporte institucional de satisfaccion

tienen un nivel alto en el clima organizacional.

CUARTA. Se demuestra que el clima organizacional y las caracteristicas de trabajo de la
satisfaccion de préacticas pre profesionales present6 asociacion estadistica significativa
(P<0.05). Asimismo, los estudiantes con un nivel alto en las caracteristicas de trabajo

de satisfaccion tienen un nivel alto en el clima organizacional.

QUINTA. Se demuestra que el clima organizacional y los factores contextuales de trabajo de la
satisfaccion de préacticas pre profesionales present6 asociacion estadistica significativa
(P<0.05). Asimismo, los estudiantes con un nivel alto en los factores contextuales de

satisfaccidn tienen un nivel alto en el clima organizacional.
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RECOMENDACIONES

PRIMERA. Se recomienda dar a conocer los resultados de la presente investigacion a la Escuela
Profesional de Turismo y Hoteleria para socializar los resultados y poder plantear
estrategias que puedan reforzar las caracteristicas positivas que mostraron los
resultados y plantear alternativas de mejora en aquellas que se consideran que pueden
mejorar.

SEGUNDA. Se propone aplicar los instrumentos de clima organizacional y satisfaccion de
practicas pre-profesionales utilizados en la presente investigacion al culminar el
periodo de las practicas pre-profesionales con la finalidad de conocer la percepcion
de los estudiantes. A través de la interpretacion de los resultados se podra mejora la
tematica tratada durante la capacitacion previa a la realizacion de las Practicas Pre-
Profesionales.

TERCERA. Se recomienda realizar una investigacion que pueda analizar las areas de agencias de
viajes, hoteleria, gastronomia y gestion turistica de manera independiente para
obtener datos diferenciados que permitan identificar las caracteristicas, perfil y
satisfaccion de cada area con la finalidad de mejorar la capacitacion previa de las

Practicas Pre-Profesionales.

CUARTA. Se sugiere aplicar encuestas a los centros de practicas para identificar las fortalezas y
debilidades que presentan los estudiantes durante el desarrollo de las Précticas Pre-
Profesionales y poder plantear estrategias de mejora durante el periodo de

capacitacion.
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INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE INFORMACION N°1

ANEXO 1

ENCUESTA CLIMA ORGANIZACIONAL

Estimado estudiante:

La presente encuesta tiene la finalidad de conocer la percepcion del Clima Organizacional en los centros
de précticas de la asignatura de Practicas Pre-Profesionales | y Il donde desarrollé sus practicas. La

informacion obtenida serd& manejada de manera confidencial, por lo que es de suma importancia la

sinceridad.

INSTRUCCIONES

Lea detenidamente cada una de las preguntas y seleccione una respuesta de acuerdo a su opinién, marcando

con una “X” la alternativa que, segun su opinion, describe con mas exactitud el clima organizacional de su

centro de précticas.

Indicador

item

Siempre

Casi
siempre

Algunas
veces

Muy
pocas
veces

Nunca

Satisfaccion

1. ;Se siente satisfecho con el
trabajo que realiza?

2. ¢Considera que sus
necesidades béasicas estan
siendo satisfechas
adecuadamente?

3. ¢Cree que su trabajo es
importante para la empresa o
institucion?

Comunicacién

4. ¢ A su criterio, considera que
la forma de comunicacion
dentro de la empresa o
institucion es la adecuada?

5. ¢Segun su criterio, la
comunicacion que existe entre
los distintos mandos es buena?

6. ¢La empresa o institucion
proporciona informacion
necesaria y clara para la
realizacion de sus tareas en su
puesto de trabajo?

7. (Existe la suficiente
confianza para dar a conocer
un problema laboral?

8. ¢La empresa o institucion,
generalmente, alienta a
compartir el conocimiento
/experiencia con los demas?

9. ¢El proceso de
comunicacion es abierto entre
compafieros y jefaturas?

Relaciones
interpersonales

10. ¢Considera que las
relaciones con sus comparieros
de trabajo son cordiales?

11. Segln su criterio, ¢el
personal de la empresa o
institucion  se  respeta vy

69




comprenden en el desarrollo
de sus actividades diarias?
12. ¢El personal de los
diferentes mandos se apoyan
en la ejecucion de las tareas
cuando es necesario?
13. (Se siente bien con la
calidad de servicio y respuesta
que recibe de parte de sus
compafieros de trabajo?
14. ;Las reuniones de trabajo
resultan de mucha utilidad
para realizar el trabajo
asignado?
15. ¢Cree que puede contar
con sus compaferos de trabajo
cuando necesita realizar tareas
Trabajo en gue necesiten apoyo?

equipo 16. ¢Considera que puede
expresar su punto de vista, aun
cuando contradiga al de otros
comparieros de trabajo?
17. En esta empresa o
institucion, ¢considera que,
con frecuencia, se trabaja en
equipo?
18. ¢La empresa o institucion
realiza actividades de
motivacion que fomentan las
relaciones humanas entre los
empleados?
19. ¢ Se siente motivado por los
resultados que logra en su
Motivacién puesto de trabajo?
20. ¢La retribucion que recibe
es justa de acuerdo a las
actividades que realiza?
21. ¢{Cuando realiza de manera
adecuada su trabajo, reciben
algun elogio de parte de su jefe
inmediato?

Fuente: Adaptacion Moran S. (2015) Clima Organizacional para el Personal de un hotel ubicado en Santa Cruz Rio

Hondo del departamento de Zacapa." Universidad Rafael Landivar - Guatemala
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ANEXO 2
INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE INFORMACION N°2
ENCUESTA SATISFACCION DE PRACTICAS PRE-PROFESIONALES

La presente encuesta de Satisfaccion de Practicas Pre-Profesionales tiene la finalidad de conocer su grado
de satisfaccion que tuvo en los centros de préacticas de la asignatura de Practicas Pre-Profesionales |1, donde
desarrolld sus précticas. La informacién obtenida serd manejada de manera confidencial, por lo que es de

suma importancia la sinceridad.

INSTRUCCIONES
A continuacion, se presentan una serie de afirmaciones, marque, con una (X), la alternativa que considere

exprese mejor su Satisfaccion con las Practicas Pre-Profesionales de la Escuela de Turismo y Hoteleria.

Ni de acuerdo

INDICADOR Totalmente en En nien De Totalmente
desacuerdo desacuerdo acuerdo de acuerdo
desacuerdo
Factores Individuales
1 Mis expectativas
respecto a la préactica pre-
profesional se
cumplieron.

2 La formacion tedrica en
clases fue util para el
desarrollo de la préactica
pre-profesional.

3 La practica desarrollada
en clase y/o campo fue
atil para el desarrollo de

la practica pre-
profesional.

4 | Considero que las
practicas pre-
profesionales han sido
provechosas

5 | Trabajaria en el area
donde desarrollé las
précticas pre-
profesionales.

6 | Considero que las
practicas pre-
profesionales han sido
beneficiosas para mi
formacién personal.

Soporte Institucional

7 | La capacitacion de las
practicas pre-
profesionales fue (til
para el desarrollo de la
practica.

8 El  representante 0
encargado del centro de
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practica me brindo el
apoyo necesario para el
cumplimiento de las
practicas.

9 Hubo una comunicacion
permanente  con el
docente supervisor.

10 | El docente supervisor

apoyo para el mejor
desempefio en el centro
de précticas.

Caracteristicas del Trabajo

11 | Las actividades
realizadas en las
practicas han estado
relacionadas con  los
estudios.

12 | El centro de préactica me
brind6 el material
necesario para el
desarrollo de mis
précticas.

13 | Las tareas asignadas se
realizaron dentro del
centro de préctica.

14 | Realice tareas fuera del
centro de préctica.

15 | La mayoria de tareas

realizadas en el centro de
préctica fueron grupales.

Factores Contextuales

16 | Tuve retribucion
econdmica

17 | La distancia de mi
domicilio al centro de
practica no me causé
problemas.

18 | No tuve problemas para

compatibilizar mis
practicas con los
estudios.
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ANEXO 3
MATRIZ DE CONSISTENCIA

Enunciado: RELACION ENTRE CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION DE LOS
ESTUDIANTES CON LAS PRACTICAS PRE-PROFESIONALES DE LA ESCUELA PROFESIONAL
DE TURISMO Y HOTELERIA, UNIVERSIDAD CATOLICA DE SANTA MARIA — 2020

Autor: Maria Cristina Queguesana Miranda

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES
Interrogante General Obijetivo General Dado que el clima | VARIABLE 1.
¢Cual es la relacion entre el | Relacionar el clima | organizacional se | CLIMA
clima organizacional y la | organizacional y | sustenta en el ambiente | ORGANIZACIONAL
satisfaccion de los | satisfaccion de los | laboral percibido porlos | Indicadores

estudiantes con las practicas | estudiantes con las practicas | integrantes de una | - Satisfaccion

pre-profesionales de la | pre-profesionales de la | empresa o institucion, | - Comunicacién
Escuela Profesional de | Escuela Profesional de | que conlleva a la | - Relaciones
Turismo y Hoteleria? Turismo y  Hoteleria, | satisfaccion Interpersonales

Universidad Catolica de | rendimiento de los | - Trabajo en Equipo

Santa Maria - 2020 trabajadores; y que, por | - Motivacion
Interrogantes Especificas | Objetivos Especificos ende, los practicantes
¢Cual es la relacion entre el | 1. Determinar son considerados parte | VARIABLE 2.
clima organizacional y los | relacion entre el clima | del grupo de trabajo; y | SATISFACCION DE
factores individuales de | organizacional y los factores | que la satisfaccion con | PRACTICAS PRE-
satisfaccion de los | individuales de satisfaccion | las  practicas  pre- | PROFESIONALES
estudiantes de Practicas Pre- | de los estudiantes de | profesionales determina | Indicadores
Profesionales de la Escuela | Practicas Pre-Profesionales | la vision del campo | - Factores individuales
Profesional de Turismo y | de la Escuela Profesional de | laboral ~ del  futuro | - Soporte institucional

Hoteleria? profesional. Por tanto:

¢Cual es la relacién entre el
clima organizacional y el
soporte institucional de las
Practicas Pre-Profesionales
de la Escuela Profesional de
Turismo y Hoteleria?

¢Cual es la relacién entre el
clima organizacional y las
caracteristicas del trabajo de
Précticas Pre-Profesionales
de la Escuela Profesional de
Turismo y Hoteleria?

¢Cudl es la relacion entre el
clima organizacional y los
factores contextuales de las
de Préacticas Pre-
Profesionales de la Escuela
Profesional de Turismo y
Hoteleria?

Turismo y Hoteleria.

2. Determinar la
relacion entre el clima
organizacional y el soporte
institucional de las Practicas

Pre-Profesionales de la
Escuela Profesional de
Turismo y Hoteleria.

3. Determinar la
relacion entre el clima

organizacional y las
caracteristicas del trabajo de
Practicas Pre-Profesionales
de la Escuela Profesional de
Turismo y Hoteleria.

4, Determinar la
relacion entre el clima
organizacional y los factores
contextuales de las de
Précticas Pre-Profesionales
de la Escuela Profesional de
Turismo y Hoteleria

H1 Es probable que

exista

relacion

significativa entre el
clima organizacional y
satisfaccion en practicas
pre-profesionales de la
Escuela de Turismo y
Hoteleria, Universidad

Catélica
Maria.

de

Santa

HO Es probable que no
exista relacion entre el
clima organizacional y
satisfaccion en practicas
pre-profesionales de la
Escuela de Turismo y
Hoteleria, Universidad

Catolica
Maria.

de

Santa

- Caracteristicas del trabajo
- Factores contextuales

Meétodo: Cientifico

Nivel: Investigacion Correlacional

Poblacion: 39 sujetos de estudio

Técnica: Encuesta
Instrumento: Cuestionario
Tratamiento estadistico: Chi cuadrado
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ANEXO 4

ANALISIS DESCRIPTIVO

1. Andlisis descriptivo de los indicadores de clima organizacional

Indicadores Item Siempre Casi Algunas Muy pocas Nunca

siempre veces Veces
N % N % N % N % N %

Satisfaccion 1. ;Se sintio satisfecho con el trabajo que realiza? 15 38% 14  36% 7 18% 0 0% 8% 39
2. ¢Considera que sus necesidades basicas fueron 7 18% 19 49% 8 21% 2 5% 8% 39
satisfechas adecuadamente?

3. ¢(Cree que su trabajo fue importante para la 10 26% 21 54% 5 13% 2 5% 3% 39
empresa o institucion?

Comunicacion 4. (A su criterio, considera que la forma de 5 13% 17 44% 9 23% 3 8% 13% 39
comunicacion dentro de la empresa o institucion
fue la adecuada?
5. ¢Segln su criterio, la comunicacion que existio 12 31% 16 41% 5 13% 6 15% 0% 39
entre los distintos mandos fue buena?
6. ¢La empresa o institucion proporcion6 14 36% 13 33% 8 21% 4 10% 0% 39
informacion necesaria y clara para la realizacion
de sus tareas en su puesto de trabajo?
7. ¢(Existio la suficiente confianza para dar a 12 31% 10 26% 8 21% 3 8% 15% 39
conocer un problema laboral?
8. ¢La empresa o institucion, generalmente, 12 31% 17 44% 5 13% 5 13% 0% 39
alienta a compartir el conocimiento /experiencia
con los demés?
9. ¢El proceso de comunicacion fue abierto entre 10 26% 16  41% 7 18% 1 3% 13% 39

comparieros y jefaturas?
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Relaciones
interpersonales

10. ¢Considera que las relaciones con sus
comparieros de trabajo fueron cordiales?

17

44%

13

33%

15%

8%

0%

39

11. Segun su criterio, el personal de la empresa o
institucion se respetaban y comprendian en el
desarrollo de sus actividades diarias?

10

26%

18

46%

10%

18%

0%

39

12. ¢El personal de los diferentes mandos se
apoyaban en la ejecucion de las tareas cuando es
necesario?

14

36%

14

36%

23%

5%

0%

39

13. ¢{Se sintié bien con la calidad de servicio y
respuesta que recibié de parte de sus comparieros
de trabajo?

17

44%

13

33%

5%

10%

8%

39

Trabajoen
equipo

14. ;Las reuniones de trabajo resultan de mucha
utilidad para realizar el trabajo asignado?

12

31%

15

38%

23%

3%

5%

39

15. ¢Pudo contar con sus comparieros de trabajo
cuando necesitaba realizar tareas que necesitaban
apoyo?

17

44%

11

28%

13%

3%

13%

39

16. ¢Considera que pudo expresar su punto de
vista, aun cuando contradijera al de otros
comparieros de trabajo?

23%

14

36%

23%

18%

0%

39

17. En la empresa o institucion, ;considera que,
con frecuencia, se trabajé en equipo?

12

31%

13

33%

15%

13%

8%

39

Motivacion

18. ¢La empresa o institucion realizo actividades
de motivacion que fomentan las relaciones
humanas entre los empleados?

13%

10

26%

31%

21%

10%

39

19. ¢Se siente motivado por los resultados que
logra en su puesto de trabajo?

12

31%

16

41%

13%

15%

0%

39

20. ¢La retribucion que recibié fue justa de
acuerdo a las actividades que realiza?

15%

13

33%

15%

18%

18%

39

21. (Cuando realiz6 de manera adecuada su
trabajo, recibi6 algin elogio de parte de su jefe
inmediato?

21%

15

38%

18%

10%

13%

39
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2. Analisis descriptivo de los indicadores de satisfaccion de préacticas pre-profesionales

Indicadores Item Totalmente  Deacuerdo  Nide acuerdo En Totalmente
de acuerdo ni en desacuerdo en
desacuerdo desacuerdo
N % N % N % N % N %
Factores 1. Mis expectativas respecto a la practica 5 13% 18  46% 6 15% 2 5% 8 21% 39
individuales pre-profesional se cumplieron.
2. La formacion teorica en clases fue util 2 5% 14  36% 14 36% 6 15% 3 8% 39
para el desarrollo de la préactica pre-
profesional.
3. La practica desarrollada en clase y/o 4 10% 13 33% 10 26% 9 23% 3 8% 39
campo fue atil para el desarrollo de la
practica pre-profesional.
4. Considero que las précticas pre- 16  41% 15 38% 1 3% 3 8% 4 10% 39
profesionales han sido provechosas. s N
5. Trabajaria en el area donde desarrollé 10 26% 12 31% 9 23% 0 0% 8 21% 39
las préacticas pre-profesionales.
6. Considero que las practicas pre- 16  41% 14  36% 2 5% 3 8% 4 10% 39
profesionales han sido beneficiosas para
mi formacion personal.
Soporte 7. La capacitacién de las practicas pre- 4 10% 14  36% 12 31% 6 15% 3 8% 39
institucional profesionales fue util para el desarrollo
de la préactica.
8. El representante o encargado del 11 28% 16  41% 8 21% 1 3% 3 8% 39
centro de préactica me brind6 el apoyo
necesario para el cumplimiento de las
précticas.
9. Hubo una comunicacion permanente 11 28% 16 41% 6 15% 3 8% 3 8% 39

con el docente supervisor.
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10. El docente supervisor apoyo para el 8 21% 17  44% 6 15% 5 13% 3 8% 39
mejor desempefio en el centro de
practicas.

Caracteristicas 11.Las actividades realizadas en las 5 13% 16 41% 9 23% 5 13% 4 10% 39

del trabajo practicas han estado relacionadas con los
estudios.
12. El centro de practica me brindo el 8 21% 12 31% 10 26% 5 13% 4 10% 39
material necesario para el desarrollo de
mis practicas.
13. Las tareas asignadas se realizaron 11  28% 18  46% 4 10% 2 5% 4 10% 39
dentro del centro de practica.
14. Realicé tareas fuera del centro de 5 13% 16 41% 3 8% 10 26% 5 13% 39
préctica.
15. La mayoria de tareas realizadas en el 5 13% 11 28% 5 13% 10 26% 8 21% 39
centro de practica fueron grupales.

Factores 16. Tuve retribucion econdémica 4 10% 7 18% 7 18% 4 10% 17  44% 39

contextuales 17. La distancia de mi domicilio al 7 18% 17 44% 4 10% 6 15% 5 13% 39
centro de practica no me causo
problemas.
18. No tuve problemas para 7 18% 17  44% 6 15% 3 8% 6 15% 39

compatibilizar mis précticas con los
estudios.
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ANEXO 5
VALIDACION DE LOS INSTRUMENTOS

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL

CLIMA ORGANIZACIONAL

N® DIMENSIONES / items Pertinencia® Relevzanma Claridad?® Sugerencias
Satisfaccion Si No | Si| No | Si | No

1 ;Se sinti6 satisfecho con el trabajo que realiz6? X X X

2 ;Considerd que sus necesidades basicas fueron satisfechas | X X X
adecuadamente?

3 ¢ Cree gue su trabajo fue importante para la empresa o institucion? X X X
Comunicacion

4 ¢A su criterio, considera que la forma de comunicacién dentro de la | X X X
empresa o0 institucion fue la adecuada?

5 ¢Segun su criterio, la comunicacion que existié entre los distintos | X X X
mandos fue buena?

6 ¢Laempresa o institucion proporciond informacion necesariay clara | X X X
para la realizacion de sus tareas en su puesto de trabajo?

7 ¢EXxistio la suficiente confianza para dar a conocer un problema | X X X
laboral?

8 | ¢(La empresa o institucion, generalmente, alentd a compartir el | X X X
conocimiento /experiencia con los demés?

9 (El proceso de comunicacion fue abierto entre compafieros y | X X X
jefaturas?
Relaciones Interpersonales

10 | ¢Considera que las relaciones con sus compafieros de trabajo fueron | X X X
cordiales?

11 | Segun su criterio, ¢el personal de la empresa o institucion se respetd | X X X
y comprendid el desarrollo de sus actividades diarias?

12 | ¢El personal de los diferentes mandos se apoyaron en la ejecucion | X X X
de las tareas cuando fue necesario?

13 | ¢Se sinti6 bien con la calidad de servicio y respuesta que recibié de | X X X
parte de sus comparieros de trabajo?
Trabajo en Equipo

14 | ¢Las reuniones de trabajo resultaron de mucha utilidad para realizar | X X X
el trabajo asignado?

15 | ¢Pudo contar con sus compafieros de trabajo cuando necesité realizar | X X
tareas que necesitaron apoyo?

16 | ¢Considera que pudo expresar su punto de vista, aun cuando | X X X
contradijera al de otros compafieros de trabajo?

17 | En la empresa o institucion, ;considerd que, con frecuencia, se
trabajé en equipo?
Motivacion

18 | ¢La empresa o institucion realizd actividades de motivacion que | X X X
fomentaron las relaciones humanas entre los empleados?

19 | ¢Se sintié motivado por los resultados que logré en su puesto de | X X X
trabajo?

20 | ¢Laretribucion que recibi6 fue justa de acuerdo a las actividades que | X X X
realiz6?

21 | ¢Cuando realiz6 de manera adecuada su trabajo, recibié algin elogio | X X X
de parte de su jefe inmediato?

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [

[a—

Apellidos y nombres del juez validador. Dra. Carmen Vanessa Franco Franco DNI: 41449517

Especialidad del validador: .........cceuvuiuiuininiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieieneeeeaens

) 01 de diciembre 2020
1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir la dimension




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL

CLIMA ORGANIZACIONAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia’ Relevancia? Claridad® | Sugerencias
Satisfaccion Si No | Si No Si No

1 | ;/Sesintid satisfecho con el trabajo que realiz6? X X X

2 ¢Consider6 que sus necesidades basicas fueron satisfechas | X X X
adecuadamente?

3 ¢ Cree que su trabajo fue importante para la empresa o institucién? X X X
Comunicacion

4 ¢A su criterio, considera que la forma de comunicacion dentro de la | X X X
empresa o0 institucion fue la adecuada?

5 ¢Segun su criterio, la comunicacidn que existio entre los distintos | X X X
mandos fue buena?

6 | ¢Laempresao institucion proporcion6 informacion necesariay clara | X X X
para la realizacion de sus tareas en su puesto de trabajo?

7 ¢Existid la suficiente confianza para dar a conocer un problema | X X X
laboral?

8 ¢La empresa o institucion, generalmente, alenté a compartir el | X X X
conocimiento /experiencia con los demas?

9 ¢El proceso de comunicacién fue abierto entre compafieros y | X X X
jefaturas?
Relaciones Interpersonales

10 | ¢Considera que las relaciones con sus comparfieros de trabajo fueron | X X X
cordiales?

11 | Segun su criterio, ¢el personal de la empresa o institucion se respeté | X X X
y comprendio el desarrollo de sus actividades diarias?

12 | (El personal de los diferentes mandos se apoyaron en la ejecucion | X X X
de las tareas cuando fue necesario?

13 | ¢Se sinti6 bien con la calidad de servicio y respuesta que recibi6 de | X X X
parte de sus comparieros de trabajo?
Trabajo en Equipo

14 | ;Las reuniones de trabajo resultaron de mucha utilidad para realizar | X X X
el trabajo asignado?

15 | ¢Pudo contar con sus compafieros de trabajo cuando necesito realizar | X X X
tareas que necesitaron apoyo?

16 | ¢Considera que pudo expresar su punto de vista, aun cuando | X X X
contradijera al de otros comparieros de trabajo?

17 | En la empresa o institucion, ;considerd que, con frecuencia, se | X X X
trabajé en equipo?
Motivacion

18 | ¢La empresa o institucion realiz6 actividades de motivacion que | X X X
fomentaron las relaciones humanas entre los empleados?

19 | ¢Se sinti6 motivado por los resultados que logré en su puesto de | X X X
trabajo?

20 | ¢Laretribucion que recibid fue justa de acuerdo a las actividades que | X X X
realiz6?

21 | ¢Cuando realiz6 de manera adecuada su trabajo, recibi6 algdn elogio | X X X
de parte de su jefe inmediato?

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable | x | Aplicable después de corregir | |

Apellidos v nombres del juez validador. Dr./ Mg: ...Roger Guillermo Picardo Castillo

No aplicable | |

DNI: 42425843

Especialidad del validador: Ciencias Empresariales con Mencion en Marketing y Gestion Comercial

Pertinencia: El item comesponde al concepto tedrico formulado.
“Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

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

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los itlems planteados
son suficientes para medir la dimensién
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL CLIMA

ORGANIZACIONAL

N® DIMENSIONES / items Pertinenciat Relevzancia Claridad?® Sugerencias
Satisfaccion Si No | Si | No Si No

1 ¢ Se sinti6 satisfecho con el trabajo que realizé? X X X

2 ;Consideré que sus necesidades basicas fueron satisfechas | X X X
adecuadamente?

3 ;Cree que su trabajo fue importante para la empresa o institucion? X X X
Comunicacion

4 ¢A su criterio, considera que la forma de comunicacion dentro de la | X X X
empresa o institucion fue la adecuada?

5 ¢Segun su criterio, la comunicacion que existié entre los distintos | X X X
mandos fue buena?

6 ¢Laempresa o institucion proporciond informacion necesariay clara | X X X
para la realizacidn de sus tareas en su puesto de trabajo?

7 ¢Existi6 la suficiente confianza para dar a conocer un problema | X X X
laboral?

8 ¢La empresa o institucion, generalmente, alentd a compartir el | X X X
conocimiento /experiencia con los deméas?

9 | ¢El proceso de comunicacion fue abierto entre compafieros y | X X X
jefaturas?
Relaciones Interpersonales

10 | ¢Considera que las relaciones con sus comparieros de trabajo fueron | X X X
cordiales?

11 | Segun su criterio, ¢el personal de la empresa o institucion se respetd | X X X
y comprendi6 el desarrollo de sus actividades diarias?

12 | ¢El personal de los diferentes mandos se apoyaron en la ejecucion
de las tareas cuando fue necesario?

13 | ¢Se sinti6 bien con la calidad de servicio y respuesta que recibi6 de X
parte de sus comparieros de trabajo?
Trabajo en Equipo

14 | ¢Las reuniones de trabajo resultaron de mucha utilidad para realizar | X X X
el trabajo asignado?

15 | ¢Pudo contar con sus comparieros de trabajo cuando necesito realizar | X X X
tareas que necesitaron apoyo?

16 | ¢Considera que pudo expresar su punto de vista, aun cuando | X X X
contradijera al de otros compafieros de trabajo?

17 | En la empresa o institucion, ;consideré que, con frecuencia, se | X X X
trabajé en equipo?
Motivacion

18 | ¢La empresa o institucion realizo actividades de motivacion que | X X X
fomentaron las relaciones humanas entre los empleados?

19 | ¢Se sinti6 motivado por los resultados que logr6 en su puesto de | X X
trabajo?

20 | ¢Laretribucion que recibi6 fue justa de acuerdo a las actividades que | X X X
realizg?

21 | ¢{Cuéndo realizé de manera adecuada su trabajo, recibi6 algin elogio | X X X
de parte de su jefe inmediato?

Observaciones (precisar si hay suficiencia): NINGUNA

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X | Aplicable después de corregir [ | No aplicable | |

Apellidos y nombres del juez validador. Dr./ Mg: ...PEGGY GINA DELGADO DEL CARPIO............. DNI: ......29519336......
Especialidad del validador: Lic. Administracién de Empresas y Lic. Adm. Hotelera y Turismo Colegiatura CTL REGION LIMA N° 384

Arequipa 01. de diciembre. del 2020..
1Pertinencia: El item comesponde al conceplo tedrico formulado
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exact y directo .

Nota: Suficiencia, se dice sufiiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimensién

Firma del Experto Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA
SATISFACCION DE LAS PRACTICAS PRE-PROFESIONALES

Ne° DIMENSIONES / items Pertinencia® Relevancia? Claridad?® Sugerencias
Factores Individuales Si No Si No | Si No

1 Mis expectativas respecto a la practica pre-profesional se | X X X
cumplieron.

2 La formacion tedrica en clases fue util para el desarrollo de la | X X X
practica pre-profesional.

3 La practica desarrollada en clase y/o campo fue util para el | X X X
desarrollo de la préctica pre-profesional.

4 Considero que las précticas pre-profesionales han sido provechosas | X X X

5 Trabajaria en el éarea donde desarrollé las practicas pre- | X X X
profesionales.

6 Considero que las préacticas pre-profesionales han sido beneficiosas | X X X
para mi formacion personal.
Soporte Institucional

7 La capacitacion de las practicas pre-profesionales fue util para el | X X X
desarrollo de la practica.

8 El representante o encargado del centro de practica me brind6 el | X X X
apoyo necesario para el cumplimiento de las practicas.

9 Hubo una comunicacién permanente con el docente supervisor. X X X

10 | El docente supervisor apoyo para el mejor desempefio en el centro | X X X
de précticas.
Caracteristicas del Trabajo

11 | Las actividades realizadas en las practicas han estado relacionadas | X X X
con los estudios.

12 | El centro de préactica me brindd el material necesario para el | X X X
desarrollo de mis précticas.

13 | Las tareas asignadas se realizaron dentro del centro de préctica. X X X

14 | Realice tareas fuera del centro de practica. X X X

15 | La mayoria de tareas realizadas en el centro de préctica fueron | X X X
grupales.
Factores Conceptuales

16 | Tuve retribucion econémica X X X

17 | La distancia de mi domicilio al centro de practica no me caus6 | X X X
problemas.

18 | No tuve problemas para compatibilizar mis practicas con los | X X X
estudios.

Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Mg. PALZA MONROY, AMELY FARIDY DNI: 2970711

(SIS o T F=1 o T=To Mo (<1 VEY 1o FoTo (o) oo N

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo

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

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir la dimension
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Firma del experto informante




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA
SATISFACCION DE LAS PRACTICAS PRE-PROFESIONALES

Ne° DIMENSIONES / items Pertinencia® Relevancia? Claridad?® Sugerencias
Factores Individuales Si No Si No | Si No

1 Mis expectativas respecto a la practica pre-profesional se | X X X
cumplieron.

2 La formacion tedrica en clases fue util para el desarrollo de la | X X X
practica pre-profesional.

3 La practica desarrollada en clase y/o campo fue util para el | X X X
desarrollo de la préctica pre-profesional.

4 Considero que las practicas pre-profesionales han sido provechosas | X X X

5 Trabajaria en el éarea donde desarrollé las practicas pre- | X X X
profesionales.

6 Considero que las préacticas pre-profesionales han sido beneficiosas | X X X
para mi formacion personal.
Soporte Institucional

7 La capacitacion de las practicas pre-profesionales fue util para el | X X X
desarrollo de la practica.

8 El representante o encargado del centro de practica me brind6 el | X X X
apoyo necesario para el cumplimiento de las practicas.

9 Hubo una comunicacion permanente con el docente supervisor. X X X

10 | El docente supervisor apoyo para el mejor desempefio en el centro | X X X
de précticas.
Caracteristicas del Trabajo

11 | Las actividades realizadas en las practicas han estado relacionadas | X X X
con los estudios.

12 | El centro de préactica me brindd el material necesario para el | X X X
desarrollo de mis précticas.

13 | Las tareas asignadas se realizaron dentro del centro de préctica. X X X

14 | Realice tareas fuera del centro de préactica. X X X

15 | La mayoria de tareas realizadas en el centro de préctica fueron | X X X
grupales.
Factores Conceptuales

16 | Tuve retribucion econémica X X X

17 | La distancia de mi domicilio al centro de practica no me caus6 | X X X
problemas.

18 | No tuve problemas para compatibilizar mis practicas con los | X X X
estudios.

Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr. PARI FLORES, ROMULO ELIAS DNI: 29363022

(ST o T E=1 o T=To Mo [<1 VEY 1o FoTo (o) oo N

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

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

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir la dimension
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA
SATISFACCION DE LAS PRACTICAS PRE-PROFESIONALES

Ne° DIMENSIONES / items Pertinencia! Relevancia? Claridad?® Sugerencias
Factores Individuales Si No Si No | Si No

1 Mis expectativas respecto a la practica pre-profesional se | X X X
cumplieron.

2 La formacion tedrica en clases fue util para el desarrollo de la | X X X
practica pre-profesional.

3 La practica desarrollada en clase y/o campo fue util para el | X X X
desarrollo de la préctica pre-profesional.

4 Considero que las practicas pre-profesionales han sido provechosas | X X X

5 Trabajaria en el area donde desarrollé las practicas pre- | X X X
profesionales.

6 Considero que las préacticas pre-profesionales han sido beneficiosas | X X X
para mi formacion personal.
Soporte Institucional

7 La capacitacion de las practicas pre-profesionales fue util para el | X X X
desarrollo de la practica.

8 El representante o encargado del centro de practica me brind6 el | X X X
apoyo necesario para el cumplimiento de las practicas.

9 Hubo una comunicacién permanente con el docente supervisor. X X X

10 | El docente supervisor apoyo para el mejor desempefio en el centro | X X X
de précticas.
Caracteristicas del Trabajo

11 | Las actividades realizadas en las practicas han estado relacionadas | X X X
con los estudios.

12 | El centro de practica me brindd el material necesario para el | X X X
desarrollo de mis précticas.

13 | Las tareas asignadas se realizaron dentro del centro de préctica. X X X

14 | Realice tareas fuera del centro de préactica. X X X

15 | La mayoria de tareas realizadas en el centro de préctica fueron | X X X
grupales.
Factores Conceptuales

16 | Tuve retribucion econémica X X X

17 | La distancia de mi domicilio al centro de préactica no me caus6 | X X X
problemas.

18 | No tuve problemas para compatibilizar mis practicas con los | X X X
estudios.

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ | No aplicable | |

Apellidos y nombres del juez validador: Mg: Mario Gustavo Berrios Espeziia

Especialidad del validador: Sociologo

1Pertinencia: El itemn coresponde al concepto tedrico formulado.
Relevancia: El item es apropiado para representar al components o
dimension especifica del constructo

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

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension
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ANEXO 6

Superintendencia Nacional de

Educacién Superior Universitaria

FICHAS SUNEDU EXPERTOS VALIDADORES DE INSTRUMENTOS

£
ﬁ PERLU | Ministerio de Educacién

Direccion de Documentacion e
Informacion Universitaria y
Registro de Grades y Titulos

REG

STRO NACIONAL DE GRADOS ACADEMICOS Y TiTULOS PROFESIONALES

FRANCO FRANCO, CARMEN
VANESSA
DNT 41449517

I EN TURISMO
echn de diploma: 25052006
Moadalidad de estudios: -

UNIVERSIDAD CATOLICA DE SANTA
A

FRANCO FRANCO, CARMEN
VANESSA
DNI 41449517

NG TURISTICO Y

Fechn de diploma: 2901/2010
Muoddalidad de estudios: -

Fechn matricula: Sin informaciin |
Fechn egreso: Sin informaciin ()

UNIVERSIDAD DE SAN MARTIN DE PORRES
PERU

FRANCO FRANCO, CARMEN
VANESSA
DNT 41449517

BACHILLER EN TURISMO
Fechn de diploma: 27/08/2003
Muoddalidad de estudios: -

Fechn matricula: Sin informacin {
Fechn egreso: Sin informacidn (%)

UNIVERSIDAD CATOLICA DE SANTA

FRANCO FRANCO, CARMEN
VANESSA
DNT 41449517

NCIADA EN TURISMO
echn de diplomn: 5052006
Mosdalidad de estudios: -

FRANCO FRANCO, CARMEN
VANESSA
DNI 41449517

SEGUNDA ESPECIALIDAD PROF]
HOTELERIA Y GASTRONOMI
Fecha de diploma: 27/12213
Modalidad de estudios: -

ONAL

Fecha matricula- Sin informacian (***)
Fecha egreso: Sin informacson (***)

SSTOR CACERES

FRANCO FRANCO, CARMEN
VANESSA
DNI 41449517

DOCTORA EN TURISMO
Fechn de diploma: 3181119
Moadalidad de estudios: SEMI P

b matricula: 31052000

UNIVERSIDAD DE SAN MARTIN DE PORRES
PERU
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Superintendencia Nacional de Direocion de Dogumentacton ¢
Informacién Universitaria y

Registro de Grados y Titulos

Ministerio de Educacion [ gqgycacion Superior Universitaria

REGISTRO NACIONAL DE GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

PICARDO CASTILLO, LICENCIADO EN TURISMO Y HOTELERIA UNIVERSIDAD NACIONAL DE
ROGER GUILLERMO Fecha de diploma: 11/06/2010 SAN AGUSTIN DE AREQUIPA
DNI 42425843 Madalidad de estudios: - PERU

BACHILLER EN TURISMO Y HOTELERIA
8

Fecha de diploma: 29/08/200 .
PICARDO CASTILLO, Modalidad de estudios: - UNIVERSIDAD NACIONAL DE

ROGER GUILLERMO SAN AGUSTIN DE AREQUIPA

;
DNL 42425843 Fecha matricula: Sin informacin (***) PERY

Fecha egreso: Sin informacién )

MAESTRO EN CIENCIAS EMPRESARIALES Ci

MENCION EN MARKETING Y GESTION COMERC
PICARDO CASTILLO, Fecha de diploma: 16/01/20 UNIVERSIDAD SAN IGNACIO DE
ROGER GUILLERMO Modalidad de estudios: PRESENCIAL LOYOLA S.A.
DNI 42425843 PERU

Fecha matricula: 24/052014
Fecha egreso: 02/1072016
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£

ﬁ PERU

Ministerio de Educacion

Superintendencia Nacional de

Educacion Superior Universitaria

Direccion de Decumentacion e
Informacién Universitaria y
Registro de Grados y Titulos.

REGISTRO NACIONAL DE GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

BACHILLER EN ADMINISTRACION DE
EMPRESAS

DELGADO DEL CARPIO, Fecha de diplama: UNIVERSIDAD CATOLICA DE SANTA
PEGGY GINA Modalidad de estudios: - MARIA
DNI29519336 PERU
Fecha matrleula: Sin informacién (+44)
Fechn egresa: Sin informacidn (*)
DELGADO DEL CARPIO, LICERCIADO EN ADMINISTRACION DI UNIVERSIDAD CATOLICA DE SANTA
EMPRESAS
PEGGY GINA Fochade diploma: MARIA
DNEZISI9336 Madalidad de estudios: - PERU
MAGISTER EN EDUCACION SUPERIOR
DELGADO DEL CARPIO, Technde dphems: 1SRNDAI1 UNIVERSIDAD CATOLICA DE SANTA
PEGGY GINA Mudalidad de estu MARIA
DNI25193%6 Fecha matricula: Sin informacién (**) PERU
Fecha egreso: Sin Informackin (*+°)
BACHILLER EN ADMINISTRACION HOTELERA Y
DE TURISMO
DELGADO DEL CARPIO, Fecha de diplama;: 30052014 UNIVERSIDAD TECNOLOGICA DEL
PEGGY GINA Modalidad de estudios: - PERUS AC.
DNI29519336 PERU
Fechn matricula: Sin informacidn ()
Fecha egreso: Sin Informacitn (*+°
DELGADO DEL CARPIO, A iAo EN ADMINISTRACION HOTELERA | U 1VERSIDAD TECNOLOGICA DEL
PEGGY GINA 3 PERUIS A
o 2961055 Fecha de diplansa 10/03/1 pERl

6
Modalidad de estudios: PRESENCIAL
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s
" Direccion de Documentacin e
- N ‘Superintendencia Nacional de o e
PERU | Ministerio de Educacién aclis sita Informacidn Universitaria y
ﬂ Edusacién Superior Universitaria |b et e Grados y Thulos

REGISTRO NACIONAL DE GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

PALZA MONROY, I‘;:J‘Rf;:':;\ml EN TURISMO UNIVERSIDAD CATOLICA DE SANTA
AMELY FARIDY Fecha de diploma: 2 o1 MARIA
oAz Modalidad de estudios: - PERU

MAESTRO EN 1 CIAS

GESTION DEL TURISMO SOSTENIBLE
PALZA MONROY, Fecha de diploma: 12072008 UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN
AMELY FARIDY Modalidad de estudios: - AGUSTIN DE AREQUIPA
DXNI 29707114 PERU

Fecha matricula: Sin informay

Fecha egreso- Sin informacién {
PALZA MONROY, LICENCIADA EN TU UNIVERSIDAD CATOLICA DE SANTA
AMELY FARIDY Fecha de diploma: 200122001 MARIA
DI 29707114 Modulidad de cotudios: - PERU
PALZA MONROY, UNIVERSIDAD CATOLICA DE SANTA
AMELY FARIDY MARIA
DXNI 29707114 PERU
PALZA MONROY. ::::]::::'""‘I";mﬁh NCIAL UNIVERSIDAD CATOLICA DE SANTA
AMELY FARIDY ¢ et MARIA
DI 29707114 PERU

Fecha egreso: 087102020

UNDA ESPECIALIDAD EN GESTION DEL TURISMO
JLTURAL Y EDUCATIVO

PALZA MONROY. Fecha de diploma: 181220 UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN
AMELY FARIDY Modalidad de cstudios: PRESENCIAL AGUSTIN DE AREQUIPA
DNI 29707114 PERU

Fecha matricula: 14122002

Fecha egreso: 19122003
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Direccién de Documentacién ¢
Informacion Universitaria y
Registro de Grados y Tilos

PARI FLORES,

PROFESOR DE EDUCACION § DARIA

UNIVERSIDAD CATOLICA DE

ROMULDELLAs | LENGUA LITERAFURA ¥ FILOSOFLL SANTA MARIA
oy Fecha d diploan: 16/121976 /
NI sz Modalidad de estadios: -
FROFESOR DE El UNDARLA. ESFECIALIDAD:
PARIFLORES, i, SOFLA UNIVERSIDAD CATOLICA DE

G KA Y FI
GUA, LITERATURA, FILOSOFLA ¥ PSICOLOGIA

ROMULO ELIAS SANTA MARIA
NI 29365022 Fecha de diploma: PERL
Mioxdalidad de essadios: -
ADA ESFECIALIDAD PROFESIONAL
HOTELERLA ¥ GASTRONOMLA
PARI FLOR! Fecha de diploma: 06/1 22013 UNIVERSIDAD ANDINA NESTOR

ROMULO ELIAS | Modalidad de essadios: - CACERES VELASQUEZ
DI 29365022 PERL
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ANEXO 7
PERMISO DE APLICACION DEL INSTRUMENTO

DVricversidad %a/ééca de Tanta Marta

: u.pe Apartado;1350
® {51 54) 382038 Fax:(51 54) 251213 SR ucsmBucsm.edupe Bhitpiwww.ucsm.edu.pe

AUTORIZACION
Mediante ef presente documento fa directora de 1a Escuela Profesional de Turismo y Hoteleria
Mgter. Amely Palza Monroy autoriza a Ia Lic. Maria Cristina Quequesana Miranda Ia aplicacion
de cuestionarios para la investigacidn denominada “Relocidn entre Clima Orgonizacional y
Sotisfaccién de los Estudiantes con los Practicos Pre-Profesionales de la Escuelo Profesional de
Turismo y Hotelerla, Universidad Cotdiica de Santa Maria - 2020~ por ser de interés y beneficia

para la Escuela Profesional de Turismo y Hoteleria.

Arequipa, 15 de diciembre 2019
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ANEXO 8
INTERPRETACION DEL ALFA DE CRONBACH

Interpretacion de Alfa de Cronbach

Valor de Alfa
Nivel

de Cronbach
Excelente 10.9 - 1]
Muy bueno 10.7 - 0.9]
Bueno 10.5-0.7]
Regular ]0.3 - 0.5]
Deficiente 0-0.3]

Tuapanta, J., Duque, M., & Mena, A. (2017). Alfa de Cronbach para validar un
cuestionario del uso de las TIC en docentes universitarios. Revista
mktDescubre(10), 37-48. p.41.
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ANEXO 9
INTERPRETACION DE COEFICIENTE DE CORRELACION

Interpretacion de coeficiente de correlacién

Valor Interpretacion
—0.90  Correlacion negativa muy fuerte
—0.75  Correlacion negativa considerable.
—0.50  Correlacion negativa media
-0.25  Correlacion negativa débil.
—0.10  Correlacion negativa muy débil.
0 No existe correlacion alguna entre las variables.
0.1 Correlacion positiva muy débil.
0.25  Correlacion positiva debil.
0.5 Correlacion positiva media.
0.75  Correlacion positiva considerable.
0.9 Correlacion positiva muy fuerte.
1 Correlacion positiva perfecta

Hernandez, R., Fernandez, C., & Baptista, M. (2014). Metodologia de la investigacion (
6% ed.). México D.F.: Mc Graw Hill Education. p.305.
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Base de datos de clima organizacional

ANEXO 10
BASE DE DATOS

ID | CO1 | CO2 | CO3 | CO4 | CO5 | COB | CO7 | CO8 | CO9 | COL0 | COLL | COL2 | COL3 | COL4 | COL5 | COL6 | COL7 | CO18 | COL9 | CO0 | CO21 | %Satisfaccion | Comunicacion | |- tzre"]zcris"onne;es L?:r}:]: Motivacién
1| s 5 5 4| s 6| 4 4 4 5 5 5 5 5 4 5 5 3 5 4 4 15 26 20 19 16
2| 3 3 4 3| 4 4| 2 3 3 3 4 4 2 3 3 3 4 3 4 4 4 10 19 13 13 15
3| s 4| 4 3| 3 3| 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 2 2 4 3 4 13 18 13 11 13
4| 4 3 3 3| 4 5| 3 5 4 4 5 4 5 3 5 4 3 4 4 5 5 10 24 18 15 18
5| 5 3 5 4| 4 5] 2 4 3 4 5 5 5 5 4 3 5 3 4 4 4 13 22 19 17 15
6| 4 5 3 3| 4 3| s 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 12 25 18 20 18
7| s 4 3 2| 3 4| 3 3 3 3 3 2 2 2 2 2 2 2 5 1 1 12 18 10 8 9
8| 4 4| 4 5| 5 3| 4 4 5 5 4 5 5 4 4 4 5 5 3 3 4 12 26 19 17 15
9| s 5 4 5| 4 5| s 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 2 5 1 14 29 20 20 11

10] 4 4| 4 4| 4 5| s 5 4 5 5 5 5 4 5 5 5 4 2 4 5 12 27 20 19 15

1| s 5 3 2| 3 5| s 5 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 3 5 13 24 20 19 18

12| s 4| 4 4| s 5| s 4 4 5 4 4 5 4 5 5 4 4 4 4 4 13 27 18 18 16

13| 3 3 1 4| 4 4| 1 4 5 5 2 5 4 5 5 4 5 4 4 3 2 7 22 16 19 13

14| 4 4| 4 5| 5 5| 4 5 5 4 4 4 5 5 4 5 5 2 3 4 4 12 29 17 19 13

15| s 5 5 5| 5 5| s 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 15 30 20 20 20

16| s 4 5 4| s 4| 4 5 4 4 4 5 5 4 4 4 4 5 3 4 3 14 26 18 16 15

17| 4 3 3 4| 4 2 3 4 4 5 2 4 4 3 4 2 4 2 4 4 4 10 21 15 13 14

18] s 4| 4 4| s 3| s 4 4 4 4 4 4 4 5 4 3 3 4 1 4 13 25 16 16 12

19] 4 4| 4 3| 4 3| 4 3 3 3 4 4 4 4 3 3 2 2 4 2 2 12 20 15 12 10

20| 3 4| 4 4| s 5| s 4 4 3 3 5 4 5 5 3 4 3 5 2 3 11 27 15 17 13

21| s 4| 4 4| 5 4| s 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 13 26 16 16 17

22| 4 4 5 4| 4 4| 4 5 5 4 4 5 4 4 4 4 4 4 5 1 5 13 26 17 16 15
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Base de datos de satisfaccion de practicas pre-profesionales

Factores
Contextuales

12
10
10
15
12
10

11
14

13

12

11
12

11

11
11

Caracteristicas
del Trabajo

18
18
16
13
17

20
14
19
21

17
17
18
17
15

19
11

16
15
18
12
22

24
22
18
12
21

24

Soporte
Institucional

16
15
14
13
19
19
14
12
18
18
16
12
17
13

20
15
16
16
14
14
19
16
18
13

19
20

%Factores
Individuales

24
22
23

20
22
29
21

22
28
23

24
24
22
22

28
23
22
22

19

25
24
26
21

10
26
29

ID | SP1 | SP2 | SP3 | SP4 | SP5 | SP6 | SP7 | SP8 | SP9 | SP10 | SP11 | SP12 | SP13 | SP14 | SP15 | SP16 | SP17 | SP18

10
11

12
13

14
15
16
17
18
19

20
21

22
23

24
25
26
27

28
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15
15

20
20
18

18
17
12
19
19
12

17
14
12

15
17

13
17

21

22

24

27

19
10
24
27

10

29
30

31

32

33

34
35

36

37

38

39

Elaboracion propia
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