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Resumen 

Esta investigación, tiene la intención principal de determinar el nivel de conexión entre 

las variables cultura organizacional y engagement en estudiantes de prácticas preprofesionales de 

un Instituto de Educación Superior del Cusco. A través del método cuantitativo, correlacional y 

con un diseño transversal no experimental. Se consideró una muestra de 235 estudiantes en 

prácticas de 18 a 35 años, para la recolección de datos se manejaron los siguientes instrumentos: 

la Escala de Denison Organizational Culture Survey Scale (DOCS) de Daniel Denison y William 

Neale en 1996 y la Utrecht Work Engagement Scale  (UWES) de Schaufeli y Bakker en el 2003. 

Los hallazgos demuestran un nivel promedio de cultura organizacional y también nos señalan un 

nivel promedio de engagement en los estudiantes de prácticas preprofesionales. Además, se 

identificó correlaciones directas entre las dimensiones de la cultura organizacional y 

engagement. En resumen, existe una relación directa y significativa entre la cultura 

organizacional y el engagement: cuanto mayor es la cultura organizacional más elevado es el 

nivel de engagement de los estudiantes. 

 

Palabras claves: Cultura organizacional, Engagement, Prácticas preprofesionales, 

Estudiantes, Institución educativa. 
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Abstract 

The main purpose of this research is to determine the level of connection between the 

variables organizational culture and engagement in practicing students of an Institute of Higher 

Education in the city of Cusco, 2023. Through the quantitative, correlational method and with a 

non-experimental cross-sectional design. A sample of 235 trainees between 18 and 35 years of 

age was considered. The following instruments were used for data collection: the Denison 

Organizational Culture Survey Scale (DOCS) by Daniel Denison and William Neale in 1996 and 

the Utrecht Work Engagement Scale (UWES) by Schaufeli and Bakker in 2003. The findings 

demonstrate an average level of organizational culture and also point to an average level of 

engagement in student interns. In addition, direct correlations were identified between the 

dimensions of organizational culture and engagement. In summary, there is a direct and 

significant relationship between organizational culture and engagement: the higher the 

organizational culture, the higher the level of student engagement. 

 

Keywords: Organizational culture, Engagement, Pre-professional practices, Students, 

Educational institution. 
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Introducción  

En la actualidad las organizaciones requieren de personal capacitado no solamente en 

habilidad duras o hard skills, sino también de habilidades blandas o soft skill como el trabajo en 

equipo, flexibilidad, adaptación al cambio, dedicación y niveles altos de energía para destacar 

como profesionales competentes y más aún que nos encontramos en un mundo globalizado que 

avanza a pasos agigantados en la búsqueda de nuevos talentos con asimilación inmediata de los 

nuevos aprendizajes. Es por ello, la necesidad de investigar a los estudiantes que se forman 

dentro de la institución para conocer su cultura organizacional y por ende, conocer su 

engagement en su prácticas preprofesionales y en un futuro determinar el nivel de vigor, 

absorción y dedicación que presentarán en su nuevo centro laboral. 

Según lo mencionado detallaremos que la presente investigación denominada cultura 

organizacional y engagement en estudiantes de prácticas preprofesionales de un Instituto de 

Educación Superior del Cusco, 2023. 

 Se desarrollarán en los siguientes capítulos: 

El capítulo I contendrá el planteamiento del problema, formulación, explicación, 

justificación y objetivos declarados de la pregunta de investigación que guiará el estudio en 

detalle. 

El capítulo II se desarrollará el marco teórico, las investigaciones que anteceden el 

presente estudio donde se consigna información referente a la cultura organizacional y 

engagement desde el enfoque psicológico usado para la presente investigación, conceptos de 

importancia para su comprensión, así como las bases teórico – científicas que respaldan el 

presente trabajo de investigación. 
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El capítulo III está referido al planteamiento del problema de las hipótesis teniendo en 

cuenta la existencia de una relación entre variables de cultura organizacional y engagement en la 

población investigada, así como, la operacionalización de las mismas. 

El capítulo IV desarrolla la metodología empleada; detallando el enfoque, tipo de 

investigación, diseño, muestra, características, procedimientos, así como los métodos e 

instrumentos que se emplearán para la recolección y análisis de estudio. 

El capítulo V desarrolla los resultados obtenidos, vamos a detallar todos los resultados, 

relacionados a las variables de estudio, que surgieron de nuestra investigación, así como el 

análisis estadístico que realizamos. 

El capítulo VI abordará la discusión de nuestra investigación, se explicará todas las 

discusiones que surgieron a partir de nuestros resultados.  

El capítulo VII abarca las conclusiones y recomendaciones, se presentarán todas las 

conclusiones derivadas del análisis de los resultados de la investigación, así como las 

recomendaciones para futuros estudios y para la institución bajo estudio. 

Finalmente, se detallará toda la bibliografía utilizada durante la investigación, así como 

los apéndices correspondientes. 
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Capítulo I 

Planteamiento del Problema 

1.1. Descripción Del Problema De Investigación 

En la actualidad los jóvenes que están en proceso de formación profesional buscan 

centros de formación dónde exista mucha competitividad, debido a que las organizaciones 

solicitan que estos futuros colaboradores requieran de diferentes habilidades que les permita 

adaptarse con mayor facilidad, y de este modo destacar en su productividad. Estas 

organizaciones tienen la función de formar a profesionales en valores, creencias, objetivos a 

corto y a largo plazo, de esta manera buscan que los jóvenes en formación se identifiquen con su 

institución formadora y puedan por iniciativa tomar decisiones que le impulsen a lograr las metas 

e involucrarse en el desarrollo de la institución, así como de ellos mismos, pero también buscan 

trabajar en conjunto con los diferentes agentes de la institución. Es por ello la importancia de 

desarrollar una cultura en la organización pues los jóvenes sabrán hacia dónde van. 

Se define la cultura organizacional como el conjunto de valores, supuestos y creencias 

que las personas adoptan y aplican en su vida diaria dentro de la organización (Schein, 1999) 

entendiendo esta definición, las organizaciones deben presentar una serie de valores como el 

respeto, la puntualidad, amor,  entre otros para que exista un adecuado funcionamiento. Además 

de contar con aquellas creencias enraizadas por la organización que devienen desde su fundación 

y son transmitidos hacia los nuevos jóvenes en proceso de formación profesional que deberán 

asimilarse a estos supuestos que exige la organización. Como podemos notar, toda organización 

actualmente mantiene estándares para asimilarse en ella; siendo así, las organizaciones que 

solicitan personal para desarrollar su productividad requieren de nuevas habilidades como el 

trabajo en equipo, comunicación, orientación al cliente, adaptación al cambio y apertura a la 
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experiencia. De esta manera resaltar que estas habilidades son imprescindibles para incorporarse 

y mantenerse dentro de una organización. Así mismo el engagement nos indica que para 

permanecer dentro de una organización los nuevos jóvenes profesionales tendrán que compartir 

los objetivos, sumergirse con dedicación a las actividades que se realiza manteniendo una 

energía constante, de esa manera involucrarse en la productividad del centro laboral (Robbins, 

2004).  

El engagement también es definido como aquel impulso que incita a los colaboradores a 

dar lo mejor de sí mismos, no solo en términos físicos, si no también emocionales y mentales, en 

el entorno laboral (Delgado et al., 2016). Comprendiendo esta definición, los nuevos 

profesionales para permanecer dentro de un puesto laboral tienen que destacar emocional y 

mentalmente, ya que si no cumplen estas demandas del empleador, perderán la oportunidad de 

seguir desarrollándose; más aún los jóvenes que recién están iniciando su formación académica y 

dificultan en estas demandas, retrasarán su inserción laboral. Además, en la actualidad, debido a 

la excesiva demanda de profesionales, la poca oferta laboral en el medio y la pérdida sustancial 

de puestos laborales para jóvenes, dificultará su inclusión y por consiguiente, se verá frustrado su 

desarrollo profesional. 

En base a lo descrito anteriormente, abordaremos la presente problemática a nivel 

mundial, siendo la OIT (2023) que nos alcanza en su informe un incremento sutil de 208 

millones de pérdida de puestos laborales. En la región latinoamericana, los mercados laborales 

aumentaron en materia de desempleo en un 20%, siendo esta taza el triple de la taza de 

desempleo de los adultos, es decir, hay 10 millones de jóvenes que están buscando trabajo con 

éxito incierto. Sin duda alguna los presentes datos reflejan la preocupación por el desempleo en 

los jóvenes que van a iniciar su vida laboral, y más aún en este mundo globalizado, que requiere 
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de jóvenes competentes. Por ello es de suma importancia denotar la competitividad, ya sea por la 

excesiva demanda laboral o simplemente por la reducción de puestos. 

En el Perú, el grupo de personas de 14 a 29 años, considerados como parte de la 

población juvenil, registran 323, 169 empleos menos; lo que nos da a entender una pérdida del 

6,7 % de empleos. En relación con el informe de la OIT la pérdida de millones de puestos de 

trabajo se podría mantener o acrecentar hasta el año 2023. Es de menester indicar la pérdida 

sustancial de puestos laborales para jóvenes que van iniciar su vida laboral, pues se enfrentarán a 

una realidad desequilibrada respecto al mercado laboral, por consiguiente, algunos jóvenes 

tendrán un retraso en la inserción laboral. Por el contrario, aquellos jóvenes que hayan 

desarrollado o destacado en su formación profesional tendrán mayor acceso a puestos de trabajo. 

En el Cusco, la tasa de desempleo representa el 3.6% respecto a la Población Económica 

Activa (PEA) según la Encuesta Nacional de Hogares (ENAHO, 2021). De la misma manera, 

según Saenz (2023) en el departamento del Cusco encontramos un elevado índice de desempleo, 

donde la tasa pasó de 7.5% en el año 2022 a 12.3% en la actualidad. Lo cual grafica la realidad a 

la cual se encuentran expuestos los estudiantes. Por ende, la competencia que realizarán será más 

rigurosa y exhaustiva frente a la poca oferta laboral que representa la actualidad. Es decir, los 

estudiantes se enfrentarán a un escenario de diversas dificultades que le exigirán poseer no 

solamente habilidades teóricas – prácticas, sino que deberán tener otras habilidades que le 

permitan desempeñarse de manera favorable en la organización en la cual vayan a presentarse. 

Según la Encuesta de Demanda Ocupacional Cusco (EDO,2023) las empresas cusqueñas (302) 

exigen habilidades o competencias como la comunicación (91 %), trabajo en equipo (80.8%), 

responsabilidad (69.6%), orientación al cliente (62.1%), adaptación al cambio (60%), apertura a 

la experiencia (28.2%), entre otros que determinan la permanencia en un puesto laboral. Como se 
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puede observar las empresas cusqueñas necesitan de personal con diferentes habilidades o 

competencias que la institución no enfoca como eje del desarrollo profesional, sino se enfoca 

más en generar conocimientos teóricos y prácticos alejándose así de las competencias blandas. 

Las carencias en la práctica de habilidades blandas se evidencian en la inconformidad de las 

organizaciones que pretenden contratar al personal calificado. Donde los estudiantes que inician 

sus prácticas preprofesionales, después de una formación incompleta, en algunos casos tienen 

que enfrentar las diferentes dificultades que se le presenten, ya que su escuela de formación 

posee pocos programas de formación dirigidas a esta problemática. Esto por supuesto conlleva 

una gran dificultad para el estudiante que a veces tiene que esperar un determinado tiempo para 

iniciar su vida laboral y profesional. Incluso luego de esta búsqueda exhaustiva tiene que 

adaptarse a este nuevo entorno, no obstante, como se ha ido mencionando, el estudiante dificulta 

de habilidades exigidas por las empresas. 

El Instituto de Educación Superior Tecnológico se encuentra ubicado en el distrito de San 

Sebastián, es una institución educativa superior pública, que forma profesionales técnicos de 

calidad, competentes, íntegros e innovadores, capaces de enfrentar los retos que impone el 

mercado laboral cusqueño. Esta institución es el único instituto público que cuenta con gran 

cantidad de estudiantes y diferentes programas de estudio para la diversidad del mercado laboral, 

además presenta 1860 estudiantes cusqueños y 10 programas académicos como:  Administración 

de Servicios de Hostelería y Restaurantes, Contabilidad, Desarrollo de sistemas de información, 

Electrónica Industrial, Mecatrónica Automotriz, Mecánica de producción industrial, Electricidad 

industrial, Electrónica Industrial, Guía Oficial de Turismo, Enfermería Técnica, Laboratorio 

Clínico y Anatomía Patológica; los cuales se encuentran organizados curricularmente en 6 
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módulos, lo que facilita que los estudiantes puedan avanzar de manera progresiva en la 

adquisición de niveles de competencia cada vez más amplio.  

Respecto a los programas de estudio, en el módulo II, el cual será nuestra población a 

investigar, son estudiantes que inician su vida laboral por medio de prácticas preprofesionales 

dentro de la institución, a través de talleres y laboratorios que demandan su formación académica 

por medio de las experiencias formativas reales de trabajo.  

Esta casa de estudios tiene como misión contribuir en la mejora de la calidad de vida y 

desarrollo de nuestra sociedad cusqueña con valores, creencias y principios; de la misma manera 

tienen como visión al 2028 ser una institución de educación superior pública con excelencia 

educativa y con programas de estudio acreditados, reconocida a nivel regional y nacional. 

Teniendo como eje al principio ancestral e institucional; en cuanto al primero, describe a munay, 

yachay, llank’ay  y ayni, los cuales enfatizan en el amor al prójimo, la formación integral e 

innovadora de los alumnos, el trabajo en equipo, y la ayuda muta; en cuanto al segundo, 

describen a la igualdad, interculturalidad, eficiencia, mejora continua y compromiso institucional 

que deberán desarrollar los estudiantes. Además, detallar tres tipos de valores, los cuales son: 

Institucionales, trasversales y sociales, donde los valores institucionales se conforman por la 

innovación, excelencia y puntualidad; además, los valores transversales son conformados por la 

igualdad, el respeto, inclusión e interculturalidad. Así mismo, los valores sociales de la 

institución son el respeto, perseverancia, armonía, honestidad, solidaridad y tolerancia.  

Esta institución formadora capacita a sus profesionales en diferentes habilidades, 

brindándoles conocimientos de acuerdo al programa de estudio, siendo las principales 

habilidades como el diseño y construcción de software, operación del sistema de alimentación 

eléctrica, mantenimiento apropiado de las unidades automotrices, prevención del daño en salud 
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individual y colectiva, participación en la fase preanalítica de muestras biológicas humanas, 

administración de establecimientos de hospedaje, análisis de información contable, entre otras.  

 Es decir, capacita en materia de conocimiento teórico y práctico, utilizando diversas 

herramientas tecnológicas para mayor beneficio.  De igual forma, como se viene mencionando, 

no solamente se necesita de un alto grado de conocimiento académico o un gran coeficiente 

intelectual para destacar como profesionales competentes. (Gallardo, 2019). Lo que se busca es 

desarrollar el talento del estudiante y prepararlo para su futuro laboral. Sin embargo, dentro de 

las limitaciones propias de la adaptación educacional a los nuevas demandas laborales, esta 

institución aún mantiene los estándares del modelo educativo tradicional, lo cual dificulta que los 

jóvenes en formación que buscan insertarse en el mundo laboral se topen con una brecha de 

cambio respecto al contexto en el cual se desarrollaron, donde en un inicio se desenvuelven en la 

asimilación de nuevos conceptos y teorías que reflejan su capacidad, que es muy aceptada dentro 

de la institución formadora, empero, no es suficiente para destacar y alcanzar el éxito 

profesional. (Rodríguez et al, 2021). 

En la actualidad para que un profesional destaque dentro de su trabajo necesita adaptarse 

rápidamente a las exigencias que impone el mercado laboral. Requiere más que solo 

conocimiento teórico – práctico; necesita también el desarrollo de sus capacidades, valores, 

normas y convicciones que lo identifiquen con su centro de formación, de esta forma el futuro 

profesional no solamente ingresará a una organización dando el esfuerzo mínimo para cumplir 

con los objetivos, sino que, se esforzará con niveles máximos de participación en mejorar el 

desarrollo de su centro laboral, dedicará su tiempo en ser más productivo y positivo con el 

objetivo de lograr resultados más fructíferos para el mismo.  
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Los nuevos profesionales necesitan desarrollarse en un ambiente de cooperación entre los 

actores de la institución, es decir, busca que los directores, docentes y estudiantes encuentren el 

equilibrio en sus funciones, incentivando así la creación de un contexto de amistad, confianza 

credibilidad y respeto (Zamora, 2018). No obstante, todo lo mencionado es inaplicable dentro de 

un modelo de educación tradicional carente de funcionalidad múltiple en los actores de la 

institución en el que se desarrollan.  

Observando el contexto, la población de estudio está constituida por estudiantes de 

formación técnica, quienes durante su etapa de formación emprenden un nuevo camino hacia el 

mundo laboral. Es por ello, que dentro de este nuevo proceso se encontrarán con nuevas 

dificultades, exigencias y retos que deberán superar. A través de un estudio de campo mediante 

encuestas aplicadas aleatoriamente a algunos estudiantes de diferentes programas de estudio, se 

obtuvieron datos relevantes que reforzaron las hipótesis planteadas por los investigadores en un 

inicio. Donde la mayoría de los estudiantes no conocen lo que es cultura organizacional, 

solamente desarrollan sus actividades de experiencias formativas (Prácticas preprofesionales) de 

manera individual para destacar en el instituto. Los estudiantes se sienten parte del instituto de 

manera superficial porque no reflexionan acerca del compromiso que conlleva sentirse parte de 

una institución, es decir, su respuesta carece de argumentos que expliquen la pertenencia a la 

institución. Donde el argumento esperado es sentirse parte de una institución explicando aquellas 

fortalezas, valores y creencias que distinguen a una institución de otra. Además, este mismo 

vacío argumental se manifiesta en el lugar donde realizan sus prácticas preprofesionales, ya que 

remiten sus respuestas solamente con un “sí”, sin explicar el por qué se sienten parte de la 

institución en la que realizan sus experiencias formativas. También los estudiantes refieren que 

su institución les brindó habilidades teóricas y prácticas en su campo ocupacional, destacando así 
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aquellas habilidades duras o hard skills sobre las habilidades blandas o soft skills que necesitan 

para desempeñarse como el trabajo en equipo, comunicación, empatía, adaptación al cambio y 

participación. 

Estas carencias según los autores del presente estudio se ven reflejadas en los jóvenes de 

educación superior técnica, los cuales se preparan con alto grado de conocimiento teórico, 

memorístico y práctico de todo lo supuestamente aprendido en las aulas (Apéndice, C). Además, 

observando a nuestra población de estudio por medio de un acompañamiento a una 

investigadora, nos percatamos mucho más de la realidad descrita anteriormente, pues la propia 

directora la institución refiere que existe un número reducido de estudiantes que alcanzan 

completar el programa al que se inscribieron; pero también resaltar que los estudiantes que 

logran culminar el programa de estudio dificultan en la permanencia de un puesto laboral y solo 

pocos logran el éxito profesional. En esta realidad observada, los futuros profesionales técnicos 

son máquinas de rendimiento perfecto, buscan destacar por encima de los demás, pero 

recurriendo a la individualidad y en ocasiones careciendo de empatía con el compañero con el 

cual han compartido su formación académica, pero no solamente los futuros profesionales 

técnicos están inmersos en dicha realidad, sino que reflejan el comportamiento, actitudes y 

valores de algunos docentes y directivos de su institución previamente mencionada, cuyos 

actores difieren en valores, objetivos, metas, misión y visión, los cuales deberían establecer 

sinergia para poder desarrollar una óptima cultura organizacional (Apéndice, C). 

Es en este sentido, durante la primera experiencia laboral del estudiante, se puede percibir 

de manera palpable y objetiva, y no meramente subjetiva, la poca cultura que dirige su formación 

y logro de sus metas; siendo así, el desempeño de sus actividades se verá frustrado, aburrido y 

esperará el tiempo para salir del trabajo. Por lo tanto, este estudiante improvisará su actuar 
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durante su primera experiencia laboral como profesional; durante este proceso, tendrán que 

enfrentarse a las demandas laborales, es decir, “aquellas exigencias físicas, psicológicas, 

organizacionales o sociales del trabajo que requieren un esfuerzo sostenido y conllevan costes 

fisiológicos y psíquicos” (Demorouti, 2001).  

Las actuales organizaciones necesitan de personal dinámico que se involucren con su 

trabajo y se comprometan a las exigencias que presenta el actual mercado laboral, es decir, los 

estudiantes deberán dirigir su esfuerzo hacia la ejecución eficaz y eficiente de su trabajo, esto en 

función de contribuir a través de su labor el logro de los objetivos y metas de la organización a la 

que pertenecerán. En consecuencia, es imprescindible mencionar la necesidad de aprendizaje de 

aquellos recursos laborales que permiten desarrollar el trabajo en conjunto, así mismo deberán 

aumentar la capacidad de involucrarse con la organización y adaptarse a las exigencias del 

trabajo a los cuales están expuestos los colaboradores, y más aún los estudiantes que iniciarán su 

vida laboral. Por consiguiente, deberán poseer diferentes competencias que le permitan destacar 

en la organización en la cual se desenvuelven. Dichas competencias facilitarán a la inmersión en 

las actividades que realizarán, además estos nuevos trabajadores tendrán la capacidad de innovar 

en el aumento de la productividad organizacional. 

También es de suma importancia mencionar que la asimilación de estas competencias 

hará que los trabajadores durante sus horas de actividad puedan disfrutar de lo que están 

haciendo y con quienes lo están ejecutando; tendrán la facilidad de comunicar algún 

inconveniente en la organización o aportar al incremento de la funcionalidad. De esta manera 

dedicarán su tiempo al desarrollo de nuevas formas de trabajo; así como, resolver cualquier 

conflicto que suceda; todas las actividades que demanda el empleador, estos nuevos trabajadores 

en vez de realizar críticas o negarse al cumplimiento de estas lo harán de manera enérgica, 
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divirtiéndose y disfrutando en el proceso, siendo así las horas del trabajo pasarán rápido y los 

trabajadores ni notarán el cansancio porque estarán tan concentrados y sumergidos. Además, esto 

es muy positivo porque los trabajadores reducirán sus niveles de estrés y facilitarán también a la 

organización en la rotación del personal, pues como los trabajadores son más que competentes ya 

no existirá la necesidad de cambiar por otro personal. 

Todo lo anteriormente descrito no tiene la finalidad de desnudar las falencias o hacer una 

crítica improductiva, por el contrario espera que sirva para el análisis de parte de las direcciones 

de la institución con la finalidad de mejorar las condiciones y aspectos evidenciados como parte 

de la mencionada problemática pues es de suma preocupación para el desarrollo no solamente 

institucional sino también para el desarrollo personal del estudiante, pues es un objetivo más que 

importante y de motivación personal para los autores del presente trabajo de investigación. 
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1.2.      Formulación Del Problema 

1.2.1.  Problema General 

− ¿Cuál es la relación entre cultura organizacional y engagement en estudiantes de prácticas 

preprofesionales de un Instituto de Educación Superior del Cusco, 2023? 

1.2.2.  Problemas Específicos 

− ¿Cuál es el nivel de cultura organizacional en estudiantes de prácticas preprofesionales de 

un Instituto de Educación Superior del Cusco, 2023? 

− ¿Cuáles son los niveles de las dimensiones de cultura organizacional en estudiantes de 

prácticas preprofesionales de un Instituto de Educación Superior del Cusco, 2023? 

− ¿Cuál es el nivel de engagement en estudiantes de prácticas preprofesionales de un 

Instituto de Educación Superior del Cusco, 2023? 

− ¿Cuáles son los niveles de las dimensiones de engagement en estudiantes de prácticas 

preprofesionales de un Instituto de Educación Superior del Cusco, 2023? 

− ¿Cuál es la relación entre la dimensión involucramiento y engagement en estudiantes de 

prácticas preprofesionales de un Instituto de Educación Superior del Cusco, 2023? 

− ¿Cuál es la relación entre la dimensión consistencia y engagement en estudiantes de 

prácticas preprofesionales de un Instituto de Educación Superior del Cusco, 2023? 

− ¿Cuál es la relación entre la dimensión adaptabilidad y engagement en estudiantes de 

prácticas preprofesionales de un Instituto de Educación Superior del Cusco, 2023? 

− ¿Cuál es la relación entre la dimensión misión y engagement en estudiantes de prácticas 

preprofesionales de un Instituto de Educación Superior del Cusco, 2023? 
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1.3. Objetivos De La Investigación 

1.3.1. Objetivo General 

− Determinar la relación entre cultura organizacional y engagement en estudiantes de 

prácticas preprofesionales de un Instituto de Educación Superior del Cusco, 2023. 

1.3.2. Objetivos Específicos 

− Conocer el nivel de cultura organizacional en estudiantes de prácticas preprofesionales de 

un Instituto de Educación Superior del Cusco, 2023. 

− Identificar los niveles de las dimensiones de cultura organizacional en estudiantes de 

prácticas preprofesionales de un Instituto de Educación Superior del Cusco, 2023. 

− Conocer el nivel de engagement en estudiantes de prácticas preprofesionales de un 

Instituto de Educación Superior del Cusco, 2023. 

− Identificar los niveles de las dimensiones de engagement en estudiantes de prácticas 

preprofesionales de un Instituto de Educación Superior del Cusco, 2023. 

− Establecer la relación entre la dimensión involucramiento y el engagement en estudiantes 

de prácticas preprofesionales de un Instituto de Educación Superior del Cusco, 2023. 

− Establecer la relación entre la dimensión consistencia y engagement en estudiantes de 

prácticas preprofesionales de un Instituto de Educación Superior del Cusco, 2023. 

− Establecer la relación entre la dimensión adaptabilidad y engagement en estudiantes de 

prácticas preprofesionales de un Instituto de Educación Superior del Cusco, 2023. 

− Establecer la relación entre la dimensión misión y engagement en estudiantes de prácticas 

preprofesionales de un Instituto de Educación Superior del Cusco, 2023. 
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1.4. Justificación 

El propósito de este trabajo de investigación es brindar consulta y orientación teórica y 

práctica a las organizaciones involucradas mediante el análisis de la vinculación entre la cultura 

organizacional y engagement de los estudiantes de prácticas preprofesionales, estimamos el 

análisis detallado de las presentes variables para conocer el problema expuesto en la institución, 

que afecta la adaptación y compromiso laboral en esta nueva faceta; esto junto a la inestabilidad 

del mercado laboral y la exigencia por parte de las organizaciones contratantes, suponen un 

problema para iniciar su vida laboral. Los resultados encontrados contribuirán a tomar 

conciencia y decisiones sobre el buen funcionamiento organizacional mediante el trabajo 

multifactorial de los agentes pertenecientes a la organización de origen. 

1.4.1. Valor Social 

La investigación actual permite diagnosticar el funcionamiento organizacional de los 

actores de la institución y el engagement de los estudiantes de prácticas preprofesionales, con el 

objetivo de reducir la brecha entre la educación superior técnica y el mercado laboral en Perú. A 

pesar de contar con formación técnica, muchos jóvenes egresados enfrentan dificultades para 

acceder a empleos formales debido a la falta de experiencia, lo que aumenta la tasa de desempleo 

juvenil y el empleo informal. Además de las nuevas demandas que exige las organizaciones 

como la alta flexibilidad, adaptación al cambio, trabajo en equipo entre otros. Por lo tanto, la 

cultura organizacional juega un papel clave en este proceso, ya que las instituciones con una 

cultura inclusiva y orientada al desarrollo de talento pueden mejorar el engagement de los 

estudiantes de prácticas preprofesionales, facilitando su integración y adaptación al entorno 

laboral.  
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1.4.2. Valor Teórico 

En la vigente investigación buscamos determinar la exactitud y validez para futuras 

investigaciones. Por otra parte, tiene como propósito el servir de estímulo a otros investigadores 

para futuras investigaciones, de esa manera pudiendo incrementar esta línea de investigación 

tomando en consideración el marco teórico propuesto, ya que en la actualidad existe un número 

reducido de estudios referidos a las variables de investigación. 

1.4.3. Valor Metodológico 

La vigente investigación tiene como objetivo estudiar variables poco estudiadas en 

nuestra localidad, así como dentro del Instituto Superior Tecnológico. Para lo cual emplearemos 

el uso del método científico hipotético deductivo con un diseño de tipo correlacional causal, para 

conocer qué tipo de relación existe entre ambos constructos y cómo influye esto a los futuros 

profesionales. Además, se usarán instrumentos de gran valor para el contexto en el que se llevará 

a cabo la investigación, de esta manera siendo un aporte novedoso y de valor para futuras 

investigaciones. 

1.4.4. Valor Aplicativo 

Con el actual estudio podremos recopilar información que permitirá a la institución 

involucrada entender la importancia de la coordinación, cooperación, comunicación y 

establecimiento de objetivos conjuntos para el buen desarrollo de formación profesional en 

materia laboral, de esta manera se podrán crear diversos programas o proyectos encaminados a la 

adaptación y reducción de la brecha laboral en beneficio del talento institucional. 

1.5. Viabilidad 

El presente tema de investigación cuenta con el suficiente acceso a la información 

primaria como revistas científicas, repositorios, libros y diarios. Además, el estudio poblacional 
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se realizará en estudiantes de prácticas preprofesionales del II módulo de los 10 programas del 

Instituto de Educación Superior. Con la ejecución de nuestra investigación no se alterará ni 

causará ningún daño a un individuo, comunidad, ni ambiente. En cuanto a la recolección de datos 

será en un tiempo breve y de manera presencial explicando la manera adecuada de llenar los 

instrumentos y dando a conocer el consentimiento informado, además contamos con 

instrumentos previamente adaptados lingüísticamente. En cuanto al financiamiento de la 

investigación, se dispone de recursos propios.   

 

 

 

 

Capítulo II 

Marco Teórico 

2.1.      Antecedentes De La Investigación 

2.1.1.   Antecedentes Internacionales 

Lara (2019) en la investigación “Clima Laboral y Engagement: Evaluación y Correlación 

en una empresa de Seguridad Privada”, realizada en 112 trabajadores de una empresa de 

seguridad de Culiacán, Sinaloa (México). Los instrumentos usados para Clima Organizacional 

fue el cuestionario de Saisó, Ortega y Reyes – Lagunes (2014), de Moos (WES) y el Engagement 

laboral fue medido por el instrumento Ultrecht Work Engagement Scale. Se obtuvieron un valor 

de ( r = ,514; p< 0.01) Lo cual muestra una correlación significativa positiva entre las dos 

variables, es decir, a mayor clima laboral mayor engagement.  
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Toscano et al. (2019) en la investigación “Calidad de vida en el trabajo y su relación con 

el engagement”, realizada en 221 empleados de una institución de educación superior en 

Colombia. Usó para evaluar la calidad de vida en el trabajo el instrumento denominado Perfil de 

Calidad de Vida Laboral, desarrollado por Gómez (2010); mientras que para medir el 

engagement se usó el Utrecht Work Engagement Scale (UWES), adaptado por Ospina y Delgado 

(2014). Se encontró resultados como que la Calidad de vida en el trabajo y Engagement tienen 

un efecto positivo en la primera variable sobre la segunda, siendo la carga estimada de 0.61 con 

un nivel de significancia de 0.04, es decir, la relación que tienen ambas variables es directa.  

Santizo (2018) en la investigación “Cultura Organizacional y Motivación en 

colaboradores del área de producción de tejido, preparación y revisado de Fábrica Cantel de 

Quetzaltenango”, realizada en 43 personas que conforman parte de la institución mencionada 

ubicada en la ciudad de Quetzaltenango - Guatemala. Se utilizó la técnica Likert, creando así su 

propio cuestionario validado dentro de su contexto. Según los resultados obtenidos se determina 

la existencia de una incidencia de la Cultura Organizacional en la motivación del recurso 

humano de la presente fábrica, esto quiere decir que el 81% de las personas que laboran en la 

fábrica se encuentran comprometidos con las normas, valores, pensamientos, así mismo se 

sienten orgullosos de pertenecer a dicha empresa, mientras que el 19% casi siempre se 

comprometen con los valores de la empresa. 

Aguilar y Ávila (2018) en la investigación “Inteligencia Emocional y Engagement en el 

trabajo en servidores públicos con mandos medios”, realizada en 50 servidores públicos de 

instituciones mexicanas con puestos de trabajo de mando medio. Se emplearon los instrumentos 

denominados como Perfil de Inteligencia Emocional 2000 (PIEMO 2000) y el Utrecht Work 

Engagement Scale (UWES). Para hallar el nivel de relación se usó la Correlación Producto 
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Momento de Pearson. Se encontró un resultado de -0.190* por lo que se llega a la conclusión de 

la existencia de una correlación negativa estadísticamente significativa muy débil entre ambos 

conceptos.  

Liébana et al. (2018) en la investigación “Burnout y Engagement en estudiantes 

universitarios de enfermería”, realizada en 1009 sujetos de la facultad de enfermería de la 

Universidad de León - España. Se empleó los instrumentos Maslach Burnout Inventory y el 

Utrecht Work Engagement en versión estudiantes. Se encontró que los alumnos presentan 

elevados niveles de engagement en sus tres dimensiones (vigor, dedicación y absorción), sin 

embargo, los niveles de burnout se mantienen elevados respecto a las tareas académicas que se 

les asigna. Para encontrar el nivel de correlación se usó la correlación de Pearson, que indica un 

valor de -0.062 entre la dimensión agotamiento y absorción, lo que refiere una relación 

significativa baja negativa, es decir, a mayor absorción, menor agotamiento. 

2.1.2. Antecedentes Nacionales 

Carnero (2023) en la investigación “Cultura organizacional y engagement de la empresa 

INGECOL Sucursal de Perú S.A.C”, realizado en 70 empleados que trabajan en el área 

administrativa del área central. Se usaron los cuestionarios DOCS y UWES. En conclusión, 

existe vínculo significativo entre la cultura organizacional y las dimensiones de engagement, ya 

que los resultados de chi cuadrado de Pearson son mayores a p = 0,000. 

Cueva (2022) en la investigación “Relación entre el Síndrome de Burnout y el 

Engagement en enfermeras del servicio de hospitalización de un Hospital Militar de Lima 

metropolitana”, realizada en 73 enfermeras, de un promedio de 30 a 65 años. Se empleó los 

inventarios de Maslach (MBI) para medir el burnout y la escala Utrecht Work Engagement 

(UWES-17) para medir el engagement. En conclusión, se halla una correlación negativa 
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moderada (p valor 0.01 < 0.05, es decir, el coeficiente de correlación es – 0.58) entre el síndrome 

de burnout y engagement, es decir, el engagement puede ser útil como factor protector contra las 

molestias del burnout.  

Esteves (2022) en la investigación “La cultura organizacional y su Incidencia en el 

Desempeño Laboral de los trabajadores del Instituto Nacional de Salud del Niño – Breña, 2021” 

realizado en una muestra de 119 trabajadores del área administrativa de la ciudad de Lima 

distrito de Breña. Se empleó el cuestionario de Denison para medir la cultura organizacional y el 

instrumento de desempeño laboral de Ruth Elizabeth Gómez Mejía. En la investigación se 

encontró una relación positiva muy alta entre cultura organizacional y desempeño laboral, cuyo 

R de Pearson fue de 0.96 (p<0,05). También se encontró que los estudiantes trabajadores del 

instituto nacional de salud del niño presentan un nivel bajo de cultura organizacional, siendo el 

35,3 por ciento del total de estudio. No obstante, se encontró nivel alto en la dimensión 

involucramiento (63 %), consistencia (66,4%), adaptabilidad (61, 3%) y misión (64, 7%). 

Velásquez (2021) en la investigación “Felicidad y Engagement en docentes de una 

Universidad Privada, Chiclayo 2018” realizado en una muestra de 159 docentes de cinco 

facultades (Ciencias Empresariales, Derecho, Medicina, Humanidades, e Ingeniería). Los 

instrumentos empleados en la presente investigación fueron la Escala de la Felicidad de Alarcón 

(2006) y la Escala Utrecht de Engagement en el trabajo de Salanova y Schaufeli (2003).Los 

resultados que se obtuvieron revelan una correlación baja (0.33) entre felicidad y engagement, es 

decir, ante los cambios en los niveles de felicidad se muestra cierta diferencia en los porcentajes 

de los niveles de engagement.  

Álvarez et al. (2021) en la investigación “Burnout y Engagement en médicos de 

instituciones de salud de Lima Metropolitana y el Callao en el contexto de la COVID – 19” 
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realizada en 400 médicos colegiados. Se emplearon los instrumentos de Maslach Burnout 

Inventory – Human Services Survey (MBI–HSS) y Utrecht Work Engagement Scale (UWES). 

Se identificó que el 80% de 400 médicos presentó niveles muy altos de engagement y el 48%, 

niveles muy bajos de burnout. Así mismo, es preciso detallar que respecto a la variable 

engagement, se identificó que los médicos presentaron un nivel muy alto de engagement con un 

puntaje de 5.11 de 6.00, lo que quiere decir que los médicos se potenciaron por el contexto de la 

pandemia del COVID 19, esto debido a que se ha resaltado el valor de su labor salvando las 

vidas de las personas y arriesgando su propia salud. De la misma forma destacar la correlación 

que se identificó respecto a las variables burnout y engagement las cuales determinaron tener una 

correlación inversa débil a moderada. 

Chura (2022) en la investigación “La cultura organizacional y su influencia en el 

compromiso organizacional del personal en el gobierno regional de Tacna, año 2020” realizado 

en una muestra de 133 trabajadores. Se utilizó para medir la cultura organizacional el 

cuestionario de Denison y el cuestionario de Allen y Meyer para medir el compromiso 

organizacional. En la investigación se encontró que existe una relación significativa débil entre 

cultura organizacional y compromiso organizacional, cuyo coeficiente de correlación es igual a 

0.418. También se encontró que el personal del gobierno regional presenta una cultura 

organizacional en alto grado de 66, 2 por ciento del total de la población de estudio. Además, en 

las dimensiones participación, adaptabilidad, consistencia y misión también poseen un alto 

grado. 

Del Castillo (2020) Investigo la “Relación entre Cultura organizacional y Compromiso 

Organizacional en Analistas de Tecnología de una Empresa de Servicios Tecnológico – Lima” 

en 152 analistas, que tienen edades que oscilan entre 25 años a 50 años, tecnológicos de una 
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empresa que presta servicios de outsourcing. Los cuestionarios que se emplearon fueron el 

cuestionario de cultura de Denison y el cuestionario de compromiso de Meyer y Allen. En el 

presente estudio concluyeron que existía una correlación alta positiva (0.66) entre cultura 

organizacional y compromiso organizacional. Por lo tanto, se encontró también que las 

correlaciones positivas moderadas entre las dimensiones de Cultura Organizacional como: 

Involucramiento, Consistencia y Adaptabilidad establecieron conexión con la dimensión 

compromiso Normativo.  

Castillo (2020) en la investigación “Cultura organizacional y Estrés laboral en 

trabajadores de una empresa de servicio de agua potable y alcantarillado de Trujillo” realizada en 

una población de 300 con una muestra de 86 trabajadores. Los instrumentos estimados en esta 

investigación fueron el inventario de Cultura Organizacional de Denison adaptado por Curay – 

Villanueva (2016) y el cuestionario sobre Estrés Laboral de la OIT – OMS adaptado por Suárez 

(2013). Los resultados denotaron una relación moderada inversa (-0.35), entre la dimensión 

consistencia de la Cultura Organizacional y el estrés laboral, esto quiere decir que a mayor 

integración, control y coordinación (consistencia) habrá menor estrés laboral. Así mismo, 

también existía una relación moderada inversa (-0.22) entre la dimensión Adaptabilidad y estrés 

laboral, es por ello que a mayor adaptabilidad (normas y creencias) menor será el estrés laboral.  

Muñoz (2019) en la investigación “Cultura Organizacional y Satisfacción Laboral en los 

colaboradores de una empresa de servicios de entretenimiento” realizada a un grupo de 150 

colaboradores de distintas sedes de Lima metropolitana. Se empleó los instrumentos de Cultura 

Organizacional de Denison y el instrumento de Satisfacción Laboral S21/26, versión adaptada 

por Domínguez, Calderón y Arroyo (2016). La conclusión al cual llegó fue una correlación 

significativa positiva entre la variable cultura organizacional y satisfacción laboral. Así mismo 
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precisar que, respecto a la cultura organizacional, existe un predominio de la dimensión misión 

(Rho = .585), seguido de la adaptabilidad (Rho = .516), la consistencia (Rho = .624) y la 

dimensión involucramiento (Rho = .700). 

Portales (2019) en su investigación “Apoyo Organizacional Percibido y Engagement en 

una empresa de construcción” realizada en 72 colaboradores de una empresa líder de ingeniería y 

construcción de la ciudad de Lima. Los instrumentos utilizados fueron la Survey of Perceveid 

Organizational Support (SPOS) de Eisenberger, adaptado al español por Ortega (2003) y para 

medir engagement se usó la versión española de Utrecht Work Engagement Scale (UWES-9). 

Los resultados demuestran una relación alta y directa (r= .55) entre el apoyo organizacional 

percibido y engagement.  

Zamora (2018) en su investigación “Cultura organizacional y su relación con el 

desempeño laboral de los trabajadores de la Institución Educativa San Gabriel, Chiclayo – 2018” 

realizada en 40 trabajadores de los cuales 5 son administrativos y 35 plana docente. Empleó los 

instrumentos como el cuestionario adaptado de Denison y Chiavenato. Llegando así a la 

conclusión que, en la Institución Educativa San Gabriel, el 50% de 40 trabajadores tiene una 

cultura muy fuerte y que el desempeño laboral cuenta con un 93% en un grado determinado 

como excelente. Así se determinó, que la relación de las variables de estudio es directa moderada 

(0.35) en los trabajadores de la institución educativa.  

2.1.3.   Antecedentes Locales 

Arias (2021) en la investigación “Cultura Organizacional y Satisfacción Laboral del 

personal administrativo en la unidad de trámite documentario en una Universidad Nacional – 

Cusco”, realizada a un total de 50 servidores, entre varones y mujeres que trabajan en la Unidad 

de Tramite Documentario. Se utilizó la técnica de encuesta y el instrumento ha sido un 
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cuestionario. Respecto a los resultados, se obtuvo una correlación positiva moderada (r = 0.516), 

así como una relación estadísticamente significativa (p<0.05) de las variables cultura 

organizacional y satisfacción laboral. Esto significa que el personal administrativo tiene 

conocimiento que existe una buena cultura organizacional que permitirá realizar las labores con 

dedicación y esmero siguiendo las normas establecidas por la institución a su vez estar 

satisfechos en labor asignada.   

Pauccar (2020) en su investigación “El engagement de los colaboradores de la red de los 

servicios de salud Cusco Sur, 2020” realizada a 65 colaboradores. La técnica de investigación 

empleada fue la encuesta, como instrumento el cuestionario. Se llegó a la conclusión de que 

existe un nivel bajo (27.5%) de engagement en los colaboradores de la Red de Servicios de Salud 

Cusco Sur, esto debido a que los colaboradores no se sienten parte de las actividades que 

desarrollan con relación a su puesto laboral.  

Martínez y Salas (2020) en la presente investigación denominada “Relaciones 

Interpersonales y Engagement del personal administrativo en la Universidad Andina del Cusco, 

Sede Larapa – 2020” realizado con una muestra de 104 trabajadores del área administrativa de la 

Universidad Andina del Cusco. Se utilizó la técnica de encuesta y el instrumento empleado fue el 

cuestionario. Concluyendo una relación significativa (r=0.496) entre las relaciones 

interpersonales y el engagement, es decir, mientras mejor se conlleven las relaciones 

interpersonales mayor será el nivel de engagement.  

De la Torre (2019) en su investigación “Engagement en el personal administrativo de una 

entidad prestadora de servicios de saneamiento, cusco 2019” realizada en 104 colaboradores. El 

instrumento empleado en la presente investigación fue el UWES – 17, nombre que al momento 
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de adaptarlo cambia a encuesta de bienestar y trabajo. El resultado final fue un nivel alto (87.8%) 

de engagement en los colaboradores de la entidad prestadora de servicios de saneamiento.  

Luna (2019) en su investigación “Cultura Organizacional en la Cooperativa de Ahorro y 

Crédito CREDICUSCO – 2019” aplicado a una población de 30 colaboradores. Se empleó 

cuestionarios de 35 items. Se llegó a la conclusión de que existe un nivel bueno, con un 

promedio de 3.50, de cultura organizacional determinado por la baremación, es decir, los 

colaboradores si entienden como es la cultura de la organización, la cual es adecuada.  

Centeno (2019) en la investigación “Engagement del personal administrativo de la 

Universidad Andina del Cusco, 2019”, realizada en 146 colaboradores. Se empleó el instrumento 

UWES para medir el nivel de Engagement. Llegando a la conclusión que los administrativos de 

la Universidad Andina del Cusco presentan un nivel medio de compromiso (50.0%).  

Zavaleta (2018) en la investigación “Cultura Organizacional y Desempeño Laboral de los 

trabajadores de la dirección regional de trabajo Cusco, 2017” realizada a 54 trabajadores 

administrativos de la Dirección Regional de Trabajo y Promoción del Empleo. Se utilizó un 

cuestionario que consta de 42 preguntas. Llegando a la conclusión de la existencia de una 

correlación positiva moderada (0.47) entre la variable cultura organizacional y la variable 

desempeño laboral, lo que significa que la cultura organizacional ejerce influencia sobre el 

desempeño laboral.  
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2.2.      Bases Teórico-Científicas 

2.2.1.   Cultura Organizacional 

2.2.1.1. Definición De Cultura Organizacional 

Según la literatura, existen diversas definiciones de cultura organizacional. Una de ellas, 

propuesta por Allaire y Firsirotu (1992) citado en Calderón (2003) quienes describen a la cultura 

organizacional como un sistema específico de símbolos, influenciado por la sociedad externa, la 

historia de la organización, sus líderes anteriores, así como por diversos factores contingentes 

como la tecnología, el mercado y la competencia. 

Otra perspectiva ampliamente usada proviene de Schein (1999) citado en Martínez 

(2015) quien ofrece otra definición que dice que la cultura organizacional abarca todo un 

conjunto de valores, supuestos y creencias que las personas adoptan y aplican en su vida diaria 

dentro de la organización. Estos elementos influyen directamente en las acciones y decisiones 

cotidianas de los individuos. Además, la cultura organizacional engloba los métodos y 

comportamientos que la gerencia emplea, los cuales sirven como base y ejemplo para todos los 

miembros de la organización. También señala que la cultura organizacional se estructura en tres 

niveles. El primero de ellos son los artefactos, los cuales constituyen la capa más superficial y 

tangible de la cultura. Este primer nivel representa aquello que se puede observar, escuchar y 

sentir dentro de la organización. En el segundo nivel se encuentran los valores, arraigados en las 

creencias que los fundadores inculcaron en la organización. Sin embargo, es crucial destacar que 

estos valores no siempre se traducen en prácticas reales; en ocasiones, solo se presentan 

superficialmente sin ser internalizados por completo. Por último, en el tercer nivel se hallan los 

supuestos básicos, creencias enraizadas tanto consciente como inconscientemente en los 

miembros de la organización sobre cómo deben comportarse. Estos supuestos, a menudo dado 
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por sentados, constituyen la base de la cultura organizacional y ejercen una gran influencia en el 

comportamiento de los individuos. 

Por su parte, Granell (1997) citado en Gámez (2007) sostiene que la cultura 

organizacional “es aquello que comparten la mayoría o todos miembros de un grupo social”, esta 

interrelación compleja de los grupos sociales de una empresa está definido por valores, 

creencias, actitudes y conductas.  

Para Denison (1996) “Es la columna vertebral de una organización, la cual encuentra su 

base en los valores, creencias y suposiciones de cada miembro de la empresa, orientando su 

comportamiento y facilitando el trabajo en común.” 

Para Ouchi (1998) la cultura organizacional está compuesta por una variedad de 

símbolos, ceremonias y mitos que transmiten a los miembros de la organización los valores y 

creencias más arraigadas en ella. 

Por otro lado, Hofstede (1991) citado en Sánchez (2014) indica que la cultura 

organizacional se entiende como un conjunto de mentalidades colectivas que diferencian a los 

miembros de un grupo de otros; es decir, estas mentalidades son compartidas por aquellos que 

han vivido experiencias dentro del mismo entorno social donde se adquirieron. 

De igual manera, Allaire y Firsirotu (1992) mencionan que la cultura organizacional es 

un conjunto de variables internas y externas, agrupadas en tres factores. El primero abarca un 

sistema socio estructural, que comprende las relaciones entre las estructuras, las estrategias, las 

políticas y otros procesos formales de gestión. El segundo factor engloba un sistema cultural, que 

se refiere a los aspectos expresivos y afectivos de la organización en un sistema colectivo de 

símbolos significativos. Finalmente, el último factor considera a los empleados como individuos, 
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con talentos, experiencias y personalidades, quienes contribuyen activamente a la construcción 

de una realidad organizacional coherente a partir del flujo continuo de eventos. 

Finalmente, Griffin (2017) señala que en una organización la cultura surge de los valores, 

normas y supuestos que son compartidos y que dirigen las conductas de sus miembros. 

2.2.1.2. Elementos De la Cultura Organizacional 

Para abarcar los componentes que expliquen de mejor manera la cultura organizacional, 

mencionaremos a Chiavenato (2009) quién en su análisis de cultura organizacional menciona que 

esta carece de la materialización, las personas no lo pueden observar como algo físico, es por el 

contrario, que se visualiza por la repercusión de elementos que la integran. Es así, que el autor 

desarrolla un contraste para que se entienda a plenitud los elementos de la cultura organizacional, 

el contraste es un iceberg, donde si fijamos la estructura de esta, podremos notar la parte que se 

nota a plena vista, es en este lugar que lo asocia con la parte objetiva de la organización, pues al 

ser palpable estará conformada por los sistemas eléctricos que iluminan la estructura de la 

organización, así como los distintos aparatos científicos que son útiles de acuerdo en la 

organización que se encuentren, pero también estará visible los acuerdos llevados por los 

miembros, los cuales aportan ideas y estas se establecen en todas la organización, pero también 

estará visible las diversas estrategias que posibiliten al colaborador desarrollar su trabajo de 

manera efectiva. Estos aspectos representan la superficie del iceberg, visible sobre el agua. Así 

como evidencian una parte objetiva que se puede notar por lo miembros de la organización, 

también existe elementos que no son observables, se mantienen escondidos, estos elementos son 

la parte psicológica que poseerá la organización, pues cada miembro procesa la información de 

diferente manera y también se comparta de acuerdo a lo que interpreta, además está incluido las 

voces que conforman el acuerdo o desacuerdo por las normas implementadas en la organización. 
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Este concepto nos da a entender, que en una organización existen aspectos subjetivos de mayor 

profundidad que son complicados a la vista de las personas, pero que estos elementos repercuten 

de manera significativa en la dinámica de cada organización. Finalmente, el autor anteriormente 

mencionado concluye que es crucial analizar varios niveles para comprender en su totalidad a la 

cultura organizacional; sin embargo, advierte que, dependiendo del nivel de análisis, cambiar la 

cultura puede resultar más o menos difícil. En cuanto a los aspectos tangibles como las 

instalaciones y los muebles, que forman parte de los artefactos, es más fácil modificarlos para 

influir en el cambio cultural. No obstante, los aspectos más sutiles relacionados con las 

percepciones y concepciones individuales representan un desafío mayor para transformar la 

cultura organizacional. Al análisis realizado por Chiavenato, se le suma Griffin (2017) pues 

realiza detalle minucioso de los componentes de cultura organizacional, des esta manera, el 

presente autor seccionará en cuatro niveles los elementos de la variable de estudio. Situando al 

primer componente como algo visible para todos lo miembros de la organización, en esta se 

situará los inicios de la organización para su conformación, y cómo a través del tiempo logró 

estabilizarse en la sociedad, es por ello, que cada nuevo integrante conocerá su historia, también 

está integrado en este componente las diferentes recompensas que se dan a los colaboradores, 

siendo objetivos los premios por el buen desempeño, algunas celebraciones por el aniversario de 

la empresa o el cumpleaños de su miembros, además también se encontrará la distribución de la 

organización para cada colaborador, pues deberá existir un ambiente propicio para el desempeño 

de actividades, también mencionar a la indumentaria que se hace representativo e identifica a 

cada uno de sus miembros y sobre todo la visualización de sus valores impregnados en un papel 

visible a todo el público y miembros de la organización. El siguiente componente descrito en 

detalle, son mucho más subjetivas, estando ya no solo a la vista, si no interiorizado por los 
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miembros de la organización, los cuales serán demostrados a través de su conducta, estás son los 

valores que regularán el comportamiento de todos los miembros; además existirán las normas 

previamente establecidas, por lo general, por los directivos de la organización. Ejemplificando lo 

ya mencionado, podríamos mencionar la ejecución de estas normas a través de materiales 

visuales que puedan ser vistos por todos los colaboradores, con imágenes que representan el 

adecuado comportamiento y la ejecución de los valores como organización. Este enfoque ayuda 

a integrar el valor ético en las prácticas diarias y las interacciones sociales en el lugar de trabajo. 

Para un mejor entendimiento, las empresas reconocidas como Adidas, Nike, entre otras, utiliza 

recursos audiovisuales para todos sus trabajadores, de esta manera se encarga de defender los 

valores detallados como empresa. Además, la socialización de sus valores compartidos por todos 

los medios audiovisuales será transmitidos a través de su comportamiento, ya que se producirán 

eventos en la organización que pondrán a prueba todo lo aprendido e interiorizado. Esto nos da a 

entender, que todos sus miembros están sujetos a un orden que deberán responder, no obstante, 

como la mayoría de normas son establecidos por los altos mandos, por lo general son los que 

trasmiten dichos valores a los nuevos miembros, siendo así, el comportamiento de estos será 

replicado por los trabajadores, pues la conducta es aprendida por observación; si estos altos 

funcionarios realizan conductas inaceptables, lo más probable es que también los miembros 

nuevos lo percibirán como normal, empezarán a desplazar los valores anteriores y se instaurará 

formalmente otros. Para evitar que se instaure valores inadecuados, dentro de las organizaciones 

se deberán tomar otras medidas que garanticen el éxito de la empresa, que encaminen a 

conseguir esos objetivos planteados al inicio de su fundación; una de las medidas será nutrir a 

sus trabajadores con reforzadores que incremente las conductas deseadas. Estos son sin duda 

alguna, premios que la organización planifica con anticipación, para optimizar sus objetivos y a 
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corto plazo mejorar continuamente. Además, estas verdades hipotéticas que se menciona 

extensamente como definición y parte de los elementos de cultura organizacional, el autor 

considera que son parte subjetiva perteneciente a los trabajadores, que ya están instauradas y 

durarán el tiempo que sea asimilado dentro de la organización; de esta forma a pesar de los 

cambios que exista, de los trabajadores que ingrese, de los directivos que se vaya, seguirá 

perteneciendo a la organización porque es parte primordial.  

2.2.1.3. Características De La Cultura Organizacional 

Para el entendimiento a plenitud de la variable de estudio, hablaremos de sus 

singularidades, las cuales fueron aportadas por Robbins y Judge (2013) haciendo un análisis 

exhaustivo de cada una de estas que serán detalladas y descritas con rigurosidad: 

− Innovación y toma de riesgos: una de las características fundamentales que debes poseer 

una organización, para estar con competencias y se adapte con mayor sencillez a los 

cambios continuos, es que tomen medidas, debidamente analizadas, aunque con el temor 

de no cumplir las expectativas, se tomarán peligrosas decisiones, pero necesarias para la 

organización y el crecimiento del trabajador, también es importante detallar que las 

organizaciones tendrán que incentivar a sus trabajadores a proponer ideas novedosas, 

ingeniosas para el beneficio como trabajadores y como organización. 

− Otra de las características es la orientación a los resultados, que se deberá tomar con la 

debida pertinencia es el hecho que, a la organización, le importará más que se cumpla 

esos objetivos planteados al inicio de cada mes, independientemente si el camino 

empleado por el trabajador no va de acuerdo a la estructura de cumplimiento de objetivos 

de la organización; lo que importa es el resultado para conseguir este objetivo. 



30 

 

− Atención a los detalles: cada situación que se presente dentro de la organización, deberá 

ser sometidas al análisis, para ellos es sumamente importante que los trabajadores 

desarrollen la observación a las falencias que se puede estar presentando, se pedirá que 

sean muy minuciosas con cada interrogante presente. 

− La siguiente característica que es orientación a la gente, se refiere a la importancia que la 

organización demostrará con sus trabajadores, siendo relevante la coordinación de sus 

directivos en elaborar medidas que garanticen la potencialidad de cada miembro. 

− La siguiente característica es dinamismo, va relacionado más a los trabajadores, ellos 

demostrarán su compromiso con la organización invirtiendo energía en cada uno de sus 

ocupaciones, además se denotará la habilidad con la cual cumplen sus actividades 

asignadas; pero también este uso de energía y de habilidades será utilizada por decisión 

propia, más no por complacer algún directivo. 

− Orientación a los equipos: las organizaciones encontrarán en sus trabadores 

potencialidades que destaquen a cada uno, no obstante, esta no deberá ser lo primordial 

en la organización, pues lo que se requiere es destacar el trabajo en equipo frente a las 

individualidades. Para ello se deberá trabajar con cada equipo en las diversas actividades 

que se presenten para alcanzar las metas semanales o mensuales. 

− Estabilidad: es responsabilidad de la organización mantener equilibrio en cada uno de sus 

divisiones y funciones, además no solo se quedará en la estabilidad sin buscar alguna 

mejora para la organización; es por el contrario mantener ese equilibrio implementando 

nuevos avances para el desarrollo de la organización. 
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2.2.1.4. Importancia De La Cultura Organizacional 

En revisión de la literatura científica que permita denotar la trascendencia de la cultura 

organizacional, tenemos a Robbins y Judge (2013) los cuales a través de la observación 

consideran la relevancia de la cultura organizacional en las organizaciones. Primero, establece 

límites y distinciones que las diferencian de otras entidades, además de segunda forma fomenta 

un fuerte sentido de pertenencia entre sus miembros, lo que contribuye a cultivar un ambiente de 

colaboración y cohesión. Como tercera característica, la cultura también promueve el 

compromiso, yendo más allá de los intereses individuales para enfocarse en el bienestar 

colectivo, lo que se traduce en aumento de las interacciones dentro de la organización, de esta 

manera cada integrante tendrá una mayor confianza y libertad de compartir sus pensamientos con 

los demás miembros. Además, los autores mencionan que esta característica tiene un papel 

fundamental en el actuar de los trabajadores, pue orientará sus actitudes y conductas, de esa 

manera la importancia de la cultura organizacional recae en brindar moralidad a los trabajadores, 

quiénes a través de esta estructura ética podrán guiar sus acciones. Descrito la importancia de la 

cultura organizacional, también hay otro autor que refuerza esta idea, como Marcano (2011) 

quién nos habla de la influencia que presenta la cultura organizacional en los trabajadores, 

teniendo el papel de modelar las actitudes de los trabajadores, así como su predisposición para 

actuar frente a diversas situaciones que se presenten en la organización. Por consecuencia la 

cultura organizacional contribuye a un adecuado funcionamiento interno de la empresa, 

destacando algunas habilidades blandas y actitudes positivas para poder desempeñarse de una 

manera adecuada el trabajador de dicha empresa, destacando la axiología de la construcción de 

buenos valores y atenciones primarias de bienestar en el trabajador. 
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Dentro de nuestros antecedentes de estudio esta Griffin (2017) donde menciona la 

importancia de la administración de manera participativa para propiciar nuevos cambios y lograr 

la adaptación de un nuevo entorno enfocándose en un plano más evolutivo dentro de la empresa 

para aumentar el potencial de los trabajadores. 

Dentro de la importancia que menciona Griffin (2017) es necesario que los directivos 

actúen comprometidos con la organización, para que alcancen las metas que son elaborados cada 

inicio de mes, de esa manera, con la planificación e involucramiento de cada miembro de la 

organización se cumplirán los objetivos a largo plazo. 

Mediante la elaboración de nuevas estrategias de trabajo en equipo para que las metas en 

el trabajo sean de más competitividad, de acuerdo a los cambios constantes del entorno del rubro 

de la organización los trabajadores deberán utilizar herramientas de adaptación e innovación que 

fortalezcan a la organización y etas sigan en crecimiento a pesar de estos cambios continuos. 

2.2.1.5. Tipos De Cultura Organizacional 

Dentro de la investigación se destacaron varios autores de los que mencionaremos a 

continuación cuya aportación es de vital importancia para explicar de mejor manera nuestra 

primera variable y tener un enfoque más adecuado y darle la relevancia que merece, como 

menciona Chiavenato (2009) realiza una diferenciación de la cultura organizacional destacando 

en primer lugar una cultura de estructura conservadora a lo que refiere que mantiene sus 

estrategias que le dieron el éxito a la organización, pero no realizan un cambio sustancial; es por 

el contrario que también nos habla de una estructura más adaptable la cual tendrá su desarrollo 

internalizando en la organización nuevas tecnologías, algunas organizaciones optan por 

mantenerse conservadoras, aferrándose a sus costumbres a través del tiempo, incluso ante los 

cambios que suceden en su entorno. Por otro lado, como se mencionó en la cultura adaptable 
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existen culturas que darán mayor importancia y constancia a la innovación, denotando un alto 

grado de apertura a los cambios. 

Mientras la organización siga la constancia de cambio, serán competitivas en cualquier 

época, no obstante, el cambio puede producir pérdida de identidad como organización, es por 

ello la importancia de mantener estabilidad en las bases que dieron origen a la organización, para 

evitar el desplazamiento de la organización. 

Por otro lado, el mismo autor menciona dos grandes tipos de culturas organizacionales: 

tradicionales y participativas. Las organizaciones con culturas tradicionales tienden a seguir 

modelos burocráticos, autocríticos, y arraigados en la tradición, diferenciando a una cultura más 

participativa que involucra a sus trabajadores. 

2.2.1.6. Modelos De Cultura Organizacional 

En las diversas conceptualizaciones sobre los modelos organizacionales podemos 

mencionar a los que tienen más relevancia para nuestra investigación como: el modelo de 

Hofstede, el de Shein, el de Cameron, Quinn y Denison cada uno de estos autores aportaran 

conceptos y características específicas que configuran los perfiles de la organización.  

2.2.1.6.1. Modelo de Hofstede 

Hofstede et al. (2010) realizó un estudio donde encuestó a más de ciento dieciséis mil 

trabajadores de IBM, obteniendo un resultado hallado en base a sus estudios que identificó 

valores laborales.  Según Hofstede et al. (2010) en este estudio se identificaron 5 dimensiones 

que describen en su plenitud a la cultura organizacional, los cuales son: la distancia frente al 

poder, seguido del individualismo frente al colectivismo, también la masculinidad frente a la 

feminidad, además la tolerancia a la incertidumbre frente a su evitación y por último la 
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orientación a largo plazo frente a la orientación a corto plazo. De esta manera, será pertinente 

mencionar la influencia de la cultura organizacional por parte los grupos regionales y nacionales 

de cada país, pero también de las actuaciones en colectivo de los miembros de cada grupo social; 

es así que Hofstede et al. (2010) en su modelo de cultura organizacional, el autor encuentra 

relevante algunas dimensiones que explicarán mejor el funcionamiento de la cultura 

organizacional; es por ello que se menciona como dimensión a la distancia de poder, la cual 

hacer referencia a los niveles que existe en la sociedad, niveles de desigualdad en los diferentes 

grupos sociales e incluso las propias personas de estos diferentes grupos. Además, para 

comprender mejor estas dimensiones claves, se entenderá por distancia al poder, a la verificación 

de las autoridades y las ventajas exclusivas asociados a la posición que ocupan. Para un mejor 

ejemplo, el autor considera pertinente mencionar a la India, poque existe una gran brecha de 

diferencia de poder, la cual ve con naturalidad que las personas de ese país tengan mayor 

consideración en mostrar obediencia a las autoridades como los padres, madres, personas de 

mayoría de edad y los líderes de ese país. Si de toda esta descripción, lo comparamos en un 

ambiente organizacional, se verá reflejado en organizaciones que mantienen una estructura más 

centralizada. En contraste a lo descrito en la india, en los países escandinavos, esta brecha de 

poder es mínima, ya que se procura que haya un mayor nivel de oportunidades, a diferencia de la 

India que el poder es centralizado, es estos países la toma de decisiones es descentralizada. 

Hofstede et al. (2010) refieren la dimensión que identifica los valores de los trabajadores 

es del individualismo frente al colectivismo, indicando que las personas prefieren darse todas las 

prioridades a diferencia de cuidar a su familia o darle mayor importancia a la organización de los 

cuales forman parte. Para entender mejor esta dimensión se pone de ejemplo a los Estados 

Unidos, pues se considera un país donde prima la individualidad, el logro de los objetivos 
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personales y se prefiere la independencia; en cambio en los países con culturas más colectivistas, 

como el caso del Japón, existe mayor preferencia que las personas del grupo tengan bienestar, 

que cada integrante del grupo pueda cuidar de los demás o se cuiden como grupo. Harry 

Triandis, quién es un psicólogo social, mencionan que las culturas con preferencia a la 

individualidad surgen de sociedades complejas, en la cual existen diferentes grupos que tendrán 

distintas maneras de comportarse y actuar frente a diversas situaciones. En estas sociedades 

donde prevalece la individualidad poseen escasas normas, y el comportamiento que manifestarán 

estas personas es el adecuado en las diversas situaciones que se presentan. En contraste a esta 

aseveración Hofstede et al. (2010) menciona que las culturas colectivistas, poseedoras de 

normas, creencias y reglas que modulan el comportamiento, los cuales intervendrán en dirigir 

una conducta adecuado para las diferentes situaciones que se presente. 

Si hablamos de la dimensión masculinidad frente a la feminidad Hofstede et al. (2010) 

menciona que hay mayor prevalencia de dominación, destaca mucho más la cultura, la 

asertividad y la adquisición. Pero también, esta dimensión tiene que ver con la valoración de los 

papeles que cumple el varón y la mujer en la sociedad; pero también, al describir la 

masculinidad, se evidenciará el fomento de los roles tradicionales y valores relacionados con lo 

masculino, ya sean el poder, el logro y el control. En cambio, realizando la descripción de la 

feminidad, realza la calidad de vida y la ayuda a los demás miembros de la sociedad. Para mayor 

compresión de la dimensión Hofstede et al. (2010) toman como ejemplo a países que tienen una 

cultura donde prevalece la individualidad, se notará el contraste que estos poseen, siendo los 

estadounidenses de cultura más masculina y los suecos mucho más femenino. 

Otra de las dimensiones de la cual se hablará, es de la tolerancia a la incertidumbre, 

definida como la preferencia de una población por situaciones estructuradas en lugar de aquellas 
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que carecen de estructura. Esta idea, propuesta por Hofstede, destaca cómo las personas de un 

país, pueden cambiar en disposición hacia la incertidumbre y la ambigüedad, En este sentido, la 

tolerancia a la incertidumbre se refiere a cómo una sociedad abraza o evade situaciones nuevas, 

ambiguas o inusuales. Por ejemplo, en las sociedades arraigadas en las tradiciones, tienden a 

evitar circunstancias. 

Hofstede et al. (2010) indica que la orientación al largo plazo implica fomentar la 

inversión y el ahorro, la constancia y la precaución, así como el respeto a los rangos establecidos 

dentro de la sociedad. Es decir, la orientación a largo plazo tiene que ver con el futuro, mientras 

la orientación a corto plazo va más relacionada al presente. Poniendo de ejemplo, a las 

sociedades con visión a largo plazo, como Japón, las personas suelen ser más pacientes en la 

búsqueda de resultados. En contraste, a las sociedades con un enfoque a corto plazo, como son 

los países de Estados Unidos y Canadá, lugares que prevalecen las mejoras inmediatas. 

2.2.1.6.2. Modelo De Schein 

El siguiente modelo que enfatiza la cultura organizacional es propuesto por Schein (2004) 

quién analiza que la cultura organizacional, es crucial para considerar sus diversos niveles de 

operación, como son los artefactos, creencias y valores postulados, los cuales determinan la 

visibilidad de la cultura para quienes la observan. Categorizando los diferentes niveles, el autor 

describe a los artefactos, dividida en diferentes dimensiones que serán explicados a continuación: 

− La primera dimensión nos habla de saber administrar adecuadamente los tiempos 

− La segunda dimensión hace referencia al entorno de los individuos, considerando 

aspectos relevantes como la privacidad y los símbolos que rodean a las personas, ya sea a 

través de despachos individuales o de trabajo. 
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− La tercera dimensión, se encarga de distinguir lo que es auténtico de lo que no es 

− La cuarta dimensión, explica la naturaleza del ser humano, explora su significado y sus 

propiedades. 

− La quinta dimensión, ya también explica la actividad de los seres humanos, denotando 

actividades éticas e idóneas. 

− Por último, tenemos a la dimensión que explica la interacción de los seres humanos, la 

manera de coordinar, y generar amistad. 

2.2.1.6.3. Modelo De Cameron y Quinn 

Otro de los modelos de cultura organizacional, es propuestos por Cameron y Quinn 

(2011) por medio del Competing Values Framework, quienes en el presente modelo presentan 

dos dimensiones, que a su vez se clasificará en cuatro tipos de cultura organizacional: 

− La primera dimensión es de Flexibilidad y Control, las cuales se expresan de distinta 

manera. Algunas empresas marcadas por su flexibilidad y adaptabilidad, coexisten con 

otras que enfatizan el control y la estabilidad. Mientras que la homogeneidad define a las 

organizaciones controladas, la autonomía florece en aquellas más flexibles.  

− La segunda dimensión es Externo e Interno. Esta dimensión se caracteriza por dos 

enfoques distintos: uno orientado hacia el exterior, que fomenta la diferenciación y la 

competencia, y otro orientado hacia el interior, que busca la integración entre sus partes. 

2.2.1.6.4. Modelo De Denison 

Denison et al. (2003) proponen una teoría que resalta cómo las culturas empresariales 

exhiben rasgos específicos, los cuáles pueden evaluarse y contrastarse para evaluar la eficiencia 
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organizacional. Este enfoque se fundamenta en aspectos esenciales del comportamiento humano 

y de gestión, destacando el compromiso, la coherencia, la capacidad de adaptación y la 

orientación hacia la misión, como pilares fundamentales. Esta visión, desarrollada junto a 

Mishra, proporciona un marco valioso para comprender y mejorar la dinámica cultural dentro de 

una empresa. 

Es de trascendencia, destacar que el presente modelo se desarrolló a partir de encuestas 

llevadas a cabo con más de 100.000 individuos pertenecientes a 3000 organizaciones, durante un 

periodo de estudios que abarcó más de 20 años.  

El modelo de Denison también presenta cuatro características asociadas a cada sección, la 

cual señalaría diferentes comportamientos indicativos. Es por ello, que este modelo es sólido, ya 

que se espera que todas las organizaciones reflejen estas características. Según el autor, esto 

ayuda a identificar una cultura predominante y también facilita la evaluación para corregir 

errores en las tipologías. 

Siendo necesario, Denison et al. (2003) señalan los diferentes aspectos y subdimensiones: 

− Dimensión involucramiento o participación: Esta dimensión se centra en el 

empoderamiento de los colaboradores, fortalecimiento y la organización mediante 

equipos de trabajo. De la misma forma, incluye el acuerdo pactado de los colaboradores y 

sus recursos competentes para influir en todas las áreas de la organización. Se dividirá en 

subdimensiones como empoderamiento, orientación al equipo y desarrollo de 

capacidades. Siendo esta dimensión la cual responda a la siguiente pregunta: ¿nuestros 

colaboradores están alineados y comprometidos? 
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− Dimensión consistencia: Esta dimensión se basa en cómo actúan sus colaboradores, 

guiados por un conjunto de valores compartidos que funcionan como un sistema interno 

de control. Los colaboradores tienen la capacidad de establecer acciones compartidas y 

las actividades están adecuadamente coordinadas. Entonces, si una organización 

demuestra esta cualidad, su cultura es fuerte y singular, influyendo notablemente en las 

acciones de cada uno de sus miembros. La consistencia, se caracteriza por ser una fuerza 

integradora interna, resultado de un pensamiento común y alto nivel de conformidad que 

promueve la eficacia. Sus subdimensiones engloban a valores centrales, acuerdos y 

coordinación, e integración. Esta dimensión responde a la interrogante: ¿tenemos los 

valores, sistemas y procesos para impulsar nuestro rendimiento? 

− Dimensión adaptabilidad: Este aspecto impulsa la organización a adaptarse a los cambios 

del entorno y a las nuevas demandas de los clientes. Por otra parte, una organización 

excesivamente integrada puede enfrentar dificultades para cambiar, ya que podría haber 

un conflicto entre la cohesión interna y la flexibilidad externa. Las organizaciones con 

esta cualidad están orientadas hacia sus clientes, aprenden de los errores, toman riesgos y 

pueden implementar cambios. Se esfuerzan constantemente por mejorar su capacidad 

para brindar valor a los clientes. Sus subdimensiones incluyen la capacidad de creación 

de cambio, enfoque en el cliente, y aprendizaje organizacional. Esta dimensión responde 

a la pregunta: ¿Estamos atento a las necesidades del mercado? 

− Dimensión misión: Esta característica se basa en tener una clara dirección y un propósito 

definido hacia los objetivos estratégicos. También, se refleja en la visión de lo que la 

organización aspira a ser en el futuro. Sus subdimensiones incluyen a dirección e 



40 

 

intención estratégica, metas y objetivos, y visión. En esencia, esta dimensión responde a 

la pregunta: ¿tenemos claridad sobre nuestro futuro? 

2.2.2. Engagement 

2.2.2.1. Definición De Engagement 

Salanova y Schaufeli (2004) describen el engagement como “un estado mental positivo 

ligado al trabajo. Caracterizado por el vigor, la dedicación y la absorción, este no es simplemente 

un estado momentáneo, sino más bien una disposición afectivo-cognitiva más duradera, que no 

se limita a un objeto, evento o situación específica.” (p. 116). 

Así mismo Albrecht (2010) quien define al engagement como “un estado psicológico 

positivo en el trabajo, marcado por el esfuerzo, el entusiasmo, la energía y la pasión que los 

colaboradores demuestran en su desempeño laboral.” (p. 11). 

Robbins (2004) Considera que el engagement se define como la conexión que una 

persona siente hacia su trabajo y los objetivos de la organización en su conjunto. Este 

compromiso impulsa la motivación del empleado para permanecer en la empresa y contribuir al 

logro de sus metas. El engagement inspira acciones por parte del personal que facilitan el 

cumplimiento de los objetivos organizacionales, gracias a un estado mental positivo 

caracterizado por el vigor y la dedicación constante. 

Para Salanova y Schaufeli (2004) el engagement se considera “el polo opuesto al burnout, 

también conocido como el síndrome de estar quemado por el trabajo. El burnout se describe 

como una metáfora que ilustra un estado de agotamiento comparable al de un fuego que 

consume, a una vela que se apaga o a una batería que se agota …” (p. 56). 
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Delgado et al. (2016) sitúan la definición del engagement laboral en el marco de los 

aportes de la ciencia de la psicología positiva tanto a nivel individual como institucional. Este 

enfoque se remonta a la década de los 90, cuando surge el término de psicología positiva, que 

busca una manera optimista de ver a los seres humanos, con especial atención en la prevención 

de los efectos nocivos del trabajo en la salud y el bienestar. De esta manera surge el término 

engagement, aunque aún carece de una definición precisa, ya que resulta complicado encapsular 

el concepto de estado afecto-cognitivo en una sola palabra en español. Por otro lado, se busca 

explorar las fortalezas y virtudes de los individuos para aumentar la productividad en el lugar de 

trabajo. El engagement se convierte en ese impulso que incita a los trabajadores a dar lo mejor de 

sí mismos, no solo en términos físicos, sino también emocionales y mentales, en el entorno 

laboral, lo que conlleva a lograr resultados más fructíferos.  

 Finalmente, Britt (1999) define al engagement como “un sentimiento de responsabilidad 

y compromiso hacia el trabajo, de tal manera que sea significativo para el individuo”. 

2.2.2.2. Importancia Del Engagement 

La importancia del engagement radica en cómo los empleados se comportan hacia su 

trabajo y la empresa, lo que se manifiesta en su satisfacción laboral, su desempeño en las tareas 

asignadas, su compromiso con la organización y su baja probabilidad de abandonarla. Incluso 

influye en su salud, reduciendo el estrés y la tensión que puedan experimentar. Los trabajadores 

“comprometidos” se identifican más con la empresa, lo que los hace sentirse más leales a ella en 

comparación con aquellos que carecen de ese compromiso. En última instancia, se argumenta 

que el engagement está estrechamente relacionado con el rendimiento laboral de los 

colaboradores. 
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Brennan et al. (2012) afirman que “el engagement en una empresa es crucial porque las 

personas que lo experimentan están llenas de energía y están completamente comprometidas con 

sus responsabilidades laborales. Se sienten capaces y eficaces para abordar cualquier tarea que se 

les presente en su trabajo.” 

De la misma forma, Vila et al. (2015) indican que el nivel de engagement es 

trascendental para la gestión de recursos humanos de una organización. Sirve como un indicador 

clave que distingue a los colaboradores que simplemente hacen lo mínimo necesario en sus roles 

de aquellos que se esfuerzan al máximo, mostrando dedicación y entusiasmo en su trabajo. Estos 

últimos consideran su labor como una parte fundamental de sus vidas y siente que realmente vale 

la pena dedicarse a ella. 

2.2.2.3. Beneficios De Engagement 

Según Dueñas (2017) sostiene que un colaborar que exhibe altos niveles de engagement 

en una empresa experimentará una mayor satisfacción laboral y mostrará un mayor compromiso 

y dedicación hacia sus responsabilidades laborales. El presente autor se refiere a los siguientes 

beneficios: 

− Mayor satisfacción de los trabajadores: Cuando los trabajadores se sienten satisfechos, se 

sienten más conectados con la empresa y, como resultado, están más inclinados a realizar 

un trabajo de mayor calidad. 

− Menor rotación del personal: Evita los altos costos en tiempo y dinero relacionados con 

los procesos de contratación continuo. Esto contribuye a mejorar la estabilidad de los 

equipos y los procesos. 
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− Reducción de absentismo: Acuden puntualmente, con alegría y motivación a su trabajo, 

porque se sienten parte esencial de la organización donde laboran y desean contribuir al 

éxito de sus superiores y compañeros. 

− Incremento de productividad: Cuando alguien se siente realmente interesado y conectado 

con su trabajo, su equipo y los objetivos que persiguen juntos, es mucho más probable 

que desempeñe sus tareas con excelencia, poniendo todo su empeño y dedicación en cada 

tarea. 

− Aumento de lealtad: Los empleados, al mostrar fidelidad y apropiación, se convierten en 

verdaderos embajadores de la empresa ante socios, clientes y competidores. 

− Mejora la rentabilidad: Producen un trabajo de mayor y alta calidad, los empleados 

contribuyen a incrementar la satisfacción y lealtad del cliente. Los clientes contentos 

continúan con la empresa y la recomiendan a otros nuevos. 

2.2.2.4. Dimensiones Del Engagement 

Según Salanova y Schaufeli (2004), el engagement se divide en tres dimensiones que 

están interconectadas y pueden evaluarse mediante escalas con múltiples ítems. 

2.2.2.4.1. Vigor 

Salanova y Schaufeli (2004) concideran como la inversión de una gran cantidad de 

energía y la capacidad de adaptarse mentalmente durante las extensas horas de trabajo, 

motivadas por el deseo de contribuir con esfuerzo. Implica mostrar persistencia en las tareas 

asignadas, incluso cuando se enfrentan a dificultades. 
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− Energía: Según Endesa (2019) es la capacidad humana de dedicar esfuerzo, tanto físico 

como mental, para llevar a cabo una labor y producir resultados. En resumen, el término 

“energía” se refiere simplemente a la capacidad de hacer que las cosas  

− Adaptabilidad: Recursos y Habilidades (2019) refieren que es la habilidad para adaptarse 

a los cambios de manera flexible. También implica ajustarse a nuevas circunstancias sin 

que esto afecte la eficacia y el compromiso en el trabajo. Esta capacidad está relacionada 

con comprender y valorar diversas perspectivas de una situación, así como de adaptarse a 

circunstancias nuevas que puedan modificar las ya conocidas. 

− Esfuerzo: (Google, s.f.) es la disposición de una persona para dedicar esfuerzo, ya sea 

físico o moral, hacia algo que considera importante. 

2.2.2.4.2. Absorción 

Salanova y Schaufeli (2004) mencionan que la absorción, por su parte, se refiere a 

sumergirse por completo y concentrarse intensamente en las actividades diarias del trabajo, hasta 

el punto de perder la noción del tiempo debido al disfrute que estas actividades generan  

Peña y Extremera (2019) mencionan que la absorción también se describe como la 

sensación de felicidad que se experimenta al estar completamente concentrado y sumergido en el 

trabajo. Esta definición guarda similitud con el concepto de “flow” desarrollado por el psicólogo 

Csikszentmihalyi, 1990. Pero la distinción principal radica en que este concepto representa una 

experiencia de corta duración, a diferencia del engagement, que es un estado mental continuo. 

− Concentración: Según Google, s.f. Es el estado en el que una persona concentra su mente 

en algo sin distraerse. 
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− Inmersión: Según la RAE, s.f. Es cuando alguien se sumerge completamente en un 

ambiente específico. 

2.2.2.4.3. Dedicación 

Salanova y Schaufeli (2004) indican que, por último, la dimensión dedicación refleja la 

conexión del colaborador con su trabajo; es decir, su entusiasmo, inspiración y orgullo, llegan 

incluso a verlo como un desafío personal (p. 55). 

− Entusiasmo: es cuando uno se siente emocionado y animado por admirar profundamente 

a alguien o algo, y esta emoción se refleja en cómo se habla o se actúa. 

− Inspiración: es cuando te encuentras completamente concentrado y contento en tu trabajo. 

Puede sentirse como si el tiempo volara y resulta difícil desconectarse de las actividades 

laborales. 

2.2.2.5. Consecuencias Del Engagement 

Según Britt (1999) las repercusiones que los colaboradores muestren engagement son 

principalmente las actitudes que demuestran hacia el trabajo y la organización. Estas van desde 

la satisfacción con el trabajo y el compromiso con la organización que se pertenece, hasta la 

lealtad, el desempeño en sus roles e incluso su salud personal. Esto implicaría una reducción de 

los niveles de estrés, ansiedad y tensión nerviosa (p. 34). 

Martínez y Salas (2020) mencionan que los trabajadores que tienen altos niveles de 

engagement muestran un fuerte compromiso tanto con su trabajo como con la empresa, lo que 

resulta en una caída en la rotación y la deserción del personal en comparación con aquellos con 

niveles bajos de engagement. Otra consecuencia del engagement laboral es cuando los 
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empleados muestran iniciativa y son proactivos, tienen niveles elevados de motivación y se 

esfuerzan por alcanzar sus metas trazadas. 

Según Rich et al. (2010) el engagement ejerce una influencia considerablemente positiva 

en los resultados empresariales. Es fundamental destacar que el engagement es un factor a nivel 

personal que repercute significativamente en los resultados que la empresa espera alcanzar, y 

esto se influenciado por los logros individuales de los empleados dentro de la organización. De 

esta manera, el engagement sirve como la motivación primordial que afecta directamente a los 

empleados, quienes, tanto individualmente como en equipo, trabajan hacia los objetivos 

establecidos por la empresa. Así mismo, la investigación considera tres aspectos clave. 

− Desempeño de tarea: Menciona Rich et al. (2010) “Las personas con un alto nivel de 

engagement tienden a tener un mejor desempeño en sus tareas. Trabajan con mayor 

intensidad durante períodos más prolongados, prestan más atención, se enfocan más en 

sus responsabilidades y se sienten emocionalmente más conectadas con las tareas que 

forman parte de su rol” (p. 20). 

− Comportamientos de ciudadanía organizativa: De la misma forma, Vila et al. (2015) 

citando a Christianet (2011) mencionan que los empleados engaged o comprometidos 

pueden liberar recursos al cumplir con los objetivos y realizar eficientemente sus tareas. 

Esto les brinda la oportunidad de realizar actividades que van más allá de lo que está 

establecido en sus roles laborales, lo que significa que están más dispuestos a ir más allá 

de los límites formales de su trabajo para contribuir al logro de las metas de sus 

compañeros o de la organización (p. 20). 
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− Comportamiento innovador: Finalmente, Vila et al. (2015) citando a Aryee (2012) 

describen que en la medida que el compromiso refleja una conexión más profunda con el 

propio rol laboral, este conducirá a una percepción más amplia de dicho rol, la cual 

abarca una variedad de comportamientos, incluido el comportamiento innovador (p. 21). 

Apoyando a esta idea, Vila et al. (2015) citando a Chang (2013) mencionan que los 

colaboradores comprometidos en su trabajo muestran una gran energía, entusiasmo, 

concentración, inspiración y persistencia. Esto los lleva a explorar diversas formas de resolver 

problemas, buscar nuevas ideas con entusiasmo y promover la creatividad. 

2.2.2.6. Competencias Que Manifiestan Los Trabajadores Engaged 

Salanova y Schaufeli (2009) consideran en el entorno laboral actual, los colaboradores 

requieren ciertas habilidades psicosociales particulares para desempeñar efectivamente sus 

funciones; estas habilidades se asemejan mucho a las competencias de los trabajadores 

comprometidos, que incluyen vitalidad, energía, dedicación, motivación intrínseca y una 

profunda inmersión en su trabajo. Es por ello, las organizaciones modernas buscan colaboradores 

altamente comprometidos o con un engagement alto. 
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Tabla 1 

Habilidades de los trabajadores engaged 

Competencias 

emocionales 

Competencias 

cognitivas 

Competencias 

motivacionales 

Competencias 

conductuales 

Inteligencia 

emocional 
Vigilancia 

Curiosidad y 

apertura al cambio 

Habilidades de 

negociación 

Empatía Atención 
Autoeficacia y 

autocontrol 

Habilidades 

interpersonales 

Optimismo y 

esperanza 
Concentración 

Aprendizaje y 

desarrollo 

Habilidades de 

comunicación 

Confianza y 

autoestima 

Creatividad e 

Innovación 

Iniciativa personal 

y proactividad 

Habilidades de 

gestión del tiempo 

Nota. Adaptado de Salanova y Schaufeli (2009). 

2.2.2.7. Modelo De Engagement 

Para este estudio, se empleará el modelo de Schaufeli y Bakker (2003), que distingue dos 

categorías de interacción en el entorno laboral. Wilmar B. Schaufeli y Arnold B. Bakker 

desarrollaron el modelo de Demandas y Recursos Laborales en 2004 con este propósito. 

En este modelo se distinguen dos procesos principales. El primero, conocido como 

proceso energético, se re fiere a las demandas laborales que agotan la energía de los trabajadores 

debido al estrés. Por otro lado, el segundo proceso implica la motivación que surge gracias a los 

recursos laborales proporcionados por la empresa, lo que finalmente conduce al engagement. 

Cuando la empresa establece expectativas o solicitudes para los colaboradores, se 

consideran como demandas laborales. Cumplir con estas demandas implica un esfuerzo 

constante que puede generar desgaste físico y mental con el tiempo. Este desgaste puede ser 

resultado de la presión en el trabajo, las relaciones interpersonales con colegas, clientes o 
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superiores. Si los colaboradores enfrentan continuas demandas sin tiempo para recuperarse, 

podrían no alcanzar los resultados esperados. 

Bakker, et al. (2005); Hakanen, et al. (2008) y Tims, et al. (2013) consideran que cuando 

el trabajador percibe que el esfuerzo necesario se ve mitigado, lo interpreta como recursos 

laborales; estos pueden incluir desde una inducción efectiva hasta un plan de recompensas y 

beneficios; esta disminución del esfuerzo contribuye a reducir el estrés y aumentar el 

compromiso del trabajador con la empresa. En resumen, cuanto más los recursos laborales 

equilibren las demandas del trabajo, mayor será el nivel de engagement. Este modelo identifica 

tres dimensiones del engagement: vigor, dedicación y absorción, ya mencionadas en la sección 

anterior. Los resultados de las pruebas confirman que los recursos laborales son los principales 

predictores del engagement laboral. 

2.2.2.8. Psicología Positiva 

 Guerrero y Vera (2003); Simonton y Baumeister (2005) Indican en los últimos años, 

hubo un cambio notable en la investigación científica de psicología, donde se observa una 

inclinación hacia el estudio de variables positivas y preventivas en lugar de los aspectos 

negativos y patológicos que solían ser el foco tradicional. Algunos autores mantienen que, uno 

de los desafíos para la psicología en los próximos años será centrar más esfuerzos en el estudio 

de los aspectos positivos de la experiencia humana. Esto según Seligman y Csikszentmihalyi 

(2000) implica comprender y fortalecer los factores que promueven el bienestar de los 

individuos, comunidades y sociedades, con el objetivo de mejorar la calidad de vida y prevenir 

las patologías que pueden surgir de condiciones de vida desfavorables. 

El objetivo de lo que se conoce como psicología positiva es precisamente impulsar este 

cambio en la psicología hacia el acrecentamiento de las fortalezas individuales. En línea con esto 
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Seligman y Christopher (2000) indican que la labor primordial de prevención en esta área será 

estudiar y comprender cómo las personas adoptan estas fortalezas y virtudes, lo cual es 

fundamental para prevenir los trastornos mentales. 

Quién propuso el término psicología positiva fue Martin Seligman, el cual tras emplear 

gran parte de su carrera al estudio de la indefensión aprendida y a la psicopatología, dio un 

cambio sustancial hacia el estudio de lo que él llamó fortalezas y virtudes humanas. Su propuesta 

Seligman (1999) se presentó por primera vez en la conferencia inaugural de su mandato como 

presidente de la American Psychological Association. No obstante Seligman y Csikszentmihalyi 

(2000) mencionan los primeros inicios hacia la psicología positiva datan de finales de los años 

20, con los escritos de Watson sobre el cuidado psicológico de los infantes, y a finales de los 

años 30, con el trabajo de Terman y sus colaboradores sobre el talento de los estudiantes, su 

entorno académico y los factores psicológicos vinculados a la felicidad marital. 

 Seligman (2005); Seligman y Csikszentmihalyi (2000) definen a la psicología positiva 

como el estudio científico de las experiencias positivas, los rasgos individuales positivos y las 

instituciones que promueven su desarrollo. Además, abarca los programas diseñados para 

mejorar la calidad de vida de las personas al tiempo que previenen o reducen la incidencia de la 

psicopatología. Sheldon y King (2001) también lo definen como el estudio científico de las 

fortalezas y virtudes humanas, que nos brinda una visión más amplia del potencial humano, sus 

motivaciones y capacidades; Además Seligman y Csikszentmihalyi (2000) incluyen virtudes 

cívicas e institucionales que impulsan a las personas a asumir responsabilidades en su comunidad 

y fomenta cualidades para ser mejores ciudadanos. 
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Capítulo III 

Hipótesis y Variables 

3.1.      Hipótesis 

3.1.1.   Hipótesis Generales 

− Ha: La Cultura Organizacional y el Engagement presenta relación positiva en estudiantes 

de prácticas preprofesionales de un instituto de Educación Superior del Cusco, 2023. 

3.1.2.   Hipótesis Específicas 

− H1: La dimensión involucramiento y engagement presenta relación positiva en 

estudiantes de prácticas preprofesionales de un instituto de Educación Superior del 

Cusco, 2023. 

− H2: La dimensión consistencia y engagement presenta relación positiva en estudiantes de 

prácticas preprofesionales de un instituto de Educación Superior del Cusco, 2023. 

− H3: La dimensión adaptabilidad y engagement presenta relación positiva en estudiantes 

de prácticas preprofesionales de un instituto de Educación Superior del Cusco, 2023. 

− H4: La dimensión misión y engagement presenta relación positiva en estudiantes de 

prácticas preprofesionales de un instituto de Educación Superior del Cusco, 2023. 

3.2.      Variables 

Las variables que se investigarán son las que se indican continuación: 

− V1: Cultura Organizacional 

− V2: Engagement
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3.2.1.    Cuadro de operacionalización de variables 

Tabla 2 

Operacionalización descriptiva de las variables de estudio 

Variable Definición Constitutiva Definición Operacional Dimensiones Indicadores Ítems Escala de valoración 

V1: 

Cultura 

Organizacional 

“Es la columna vertebral de una 

organización, la cual encuentra 

su base en los valores, creencias 
y suposiciones de cada miembro 

de la empresa, orientando su 

comportamiento y facilitando el 
trabajo en común.” (Denison, 

1996) 

 
 

 

 
 

 

 
 

 

 
 

 

 
 

 

 
 

 

 
 

 
 

La constituyen aquellas 

respuestas al cuestionario de 

cultura organizacional de 
Denison. Este cuestionario nos 

permite el análisis de las 

dimensiones involucramiento, 
consistencia, adaptabilidad y 

misión. 

 
 

 

 
 

 

 
 

 

 
 

 

 
 

 

 
 

 

 
 

 
 

Involucramiento 

1.1 Empoderamiento 

1.2 Orientación del Equipo 

1.3 Desarrollo de 
Capacidades 

1, 2, 3, 4, 5, 

6, 7, 8, 9, 10 

Cuestionario de Cultura 

Organizacional de Denison 

Tipo de escala de medición 
 

Escala Ordinal 

Calificación: 
Las respuestas son de puntuación 

directa de tipo Likert e Inversa 

en los ítems 15, 24, 29, 34, 39, 
43, 50 y 58. 

1= Completamente en 

desacuerdo…se considerará 
como 5 

2= En desacuerdo……se 

considerará como 4 
3= Ni en acuerdo ni en 

desacuerdo…se considerará 

como 3 
4= De acuerdo……se 

considerará como 2 

5= Completamente de 
acuerdo…se considerará como 1. 

Las puntuaciones van de 15-75 

puntos. 
Baremos Pc. 

Muy Bajo 1 - 7 

Bajo 8 – 30 
Promedio 35– 65 

Alto 70 - 92 
Muy Alto 93 - 99 

 

 
 

Consistencia 

2.1. Valores Fundamentales 

2.1 Acuerdo 

2.2 Coordinación e 
Integración 

16, 17, 18, 

19, 20, 21, 
22, 23, 24, 

25, 26, 27, 

28, 29, 30 

Adaptabilidad 

   3.1 Creación de Cambio 
3.2 Enfoque en el Cliente 

3.3 Aprendizaje 

organizacional 

31, 32, 33, 

34, 35, 36, 

37, 38, 39, 
40. 41. 42, 

43, 44, 45 

Misión 

 
 

 

 
 

4.1 Dirección estratégica e 

Intención 
4.2 Metas y Objetivos 

4.3 Visión 

 
 

 

 
 

46, 47, 48, 

49, 50, 51, 

52, 53, 54, 
55, 56, 57, 

58, 59, 60 

 

V2: 
Engagement 

 

“Estado mental positivo ligado 

al trabajo y es el polo opuesto al 
burnout” (Salanova y Schaufeli, 

2004) 

La constituyen aquellas 

respuestas al cuestionario 
UWES. Estas nos permiten el 

análisis de las dimensiones: 

Vigor 

1.1 En mi trabajo me siento 

lleno de energía. 
1.2 Soy fuerte y vigoroso en 

mis responsabilidades. 

1, 4, 8, 12, 15 

Cuestionario UWES 17 

Tipo de escala de medición 
Escala Ordinal 

Calificación: 
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Vigor, Dedicación y 
Absorción. 

 

 
 

 

 
 

 

 
 

 

 

 

 

 
 

 

 
 

 

 
 

 

 
 

 

1.3 Cuando me levanto por 
las mañanas tengo ganas 

de ir a trabajar 

1.4 Puedo continuar 
trabajando durante largos 

periodos de tiempo 

1.5 Soy muy persistente en 
mis responsabilidades. 

Las respuestas son de puntuación 
directa de tipo Likert. El 

cuestionario cuenta con 3 

dimensiones las cuales son 
VI=Vigor, DE=Dedicación y 

AB= Absorción. 

El puntaje promedio de las tres 
subescalas del UWES se obtiene 

sumando los puntajes de cada 

escala 
en particular y dividiendo su 

resultado entre el número de 

ítems de la subescala respectiva. 

Por lo tanto, el UWES puede 

arrojar tres puntajes parciales, 

correspondientes a cada 
subescala y un puntaje total 

dentro 

del rango de 0 a 6 puntos. 
Baremos Pc. 

Muy Bajo <1.93 

Bajo 1.94 – 3.06 
Promedio 3.07– 4.66 

Alto 4.67-5.53 

Muy Alto > 5.54 
 

Dedicación 

2.1 Mi esfuerzo está lleno de 

significado y propósito 
2.2 Estoy entusiasmado sobre 

mi trabajo 

2.3 Mi trabajo me inspira 

2.4 Estoy orgulloso del 

esfuerzo que doy en el 

trabajo 
2.5 Mi trabajo está lleno de 

retos 

 

2, 5, 7, 10, 13 

 

 

Absorción 

 

 
 

 

 

 

 

 
 

 

 

3.1 El tiempo vuela cuando 

estoy trabajando 

3.2 Cuando estoy trabajando 
olvido lo que pasa 

alrededor de mi 

3.3 Soy feliz cuando estoy 
absorto en mi trabajo 

3.4 Estoy inmerso en mi 

trabajo 
3.5 Me “dejo llevar” por mi 

trabajo 

 
 

 

 

3, 6, 9, 11 14 

 
 

 

 
 

 

 
 

 

 
 

 

Nota. En la tabla se detalla la operación de las variables de estudio
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Capítulo IV 

Metodología De La Investigación 

4.1.      Enfoque, Tipo y Nivel de la Investigación 

En la presente investigación se usará el enfoque cuantitativo, pues se usará la recolección 

de datos, se formuló los problemas de investigación de las que se plantearon hipótesis, y se busca 

identificar la aceptación o rechazo de las mismas, todo esto mediante un análisis estadístico. La 

concepción que acompaña al enfoque cuantitativo es la hipotética deductiva (Palella y Martins, 

2012). Con un alcance correlacional, intentaremos entender el comportamiento de una de las 

variables al asociarlo con la otra variable y también es descriptivo porque se pretende el análisis 

de singularidades de cada una de nuestras variables en la población que se llevará a cabo la 

investigación (Hernández, et al., 2014). 

Tipo básica: La presente investigación de acuerdo a Sanches y Reyes (2015) fue básica, 

la cual busca ampliar y generar nuevos conocimientos, los cuales se investigan mediante la 

observación. 

4.2.      Diseño De La Investigación 

El diseño empleado es de tipo no experimental transversal, primero a que no 

sustituiremos intencionalmente las variables, sino que las variables se observarán tal y como se 

presentan en el contexto real; segundo es transversal debido a que los datos tomados se tomarán 

en un solo momento o en un determinado tiempo, en este caso el presente (Hernández et al, 

2014). 

La investigación se realizó acorde al siguiente diagrama: 
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P   = población 

V1 = cultura organizacional 

V2 = engagement 

r   = posible relación 

Nota. En el diagrama se presenta la relación de la variable 1 cultura organizacional con la 

variable 2 de Engagement. 

4.3.      Población y Muestra 

4.3.1.   Población 

La población está conformada por estudiantes de prácticas preprofesionales del Instituto 

de Educación Superior Tecnológico, por lo tanto, será una población definida.  

Se realizará una aplicación psicométrica de test a los 10 programas de estudio que existen 

en el Instituto de Educación Superior Tecnológico, donde solicitaremos permiso mediante un 

oficio para que nos brinden mayor información de la cantidad de la población a investigar, y 

obtener así la cantidad exacta de la población. Comprendiendo de mejor manera a la población, 

como un conjunto de componentes que presentan características idénticas entre ellos; de esa 

manera, alcanzar los objetivos planteados en una investigación. Para ello, será indispensable 

tener criterios de inclusión y exclusión que nos faciliten obtener los objetivos de la investigación 

(Armijo et al., 2021). 

Figura 1 

Diagrama de relación de variables 
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4.3.2.   Criterios De Selección De La Población De Estudio 

Criterio de inclusión: 

− Estudiantes que tengan edades que oscilen entre 18 a 35 años. 

− Estudiantes que accedan a participar en el estudio. 

− Estudiantes que estén matriculados en el semestre del año 2023. 

− Estudiantes que estén realizando prácticas pre profesionales dentro de la institución 

Criterio de exclusión: 

− Estudiantes que no tengan edades que oscilen entre 18 a 35 años. 

− Estudiantes que no accedan a participar en el estudio. 

− Estudiantes que no estén matriculados en el semestre del año 2023. 

− Estudiantes que no estén realizando prácticas pre profesionales dentro de la institución. 

4.3.3.   Muestra  

La muestra está conformada por 235 estudiantes, de un instituto de educación superior, 

que realizaron prácticas pre profesionales; los cuales poseen edades que oscilan entre 18 a 35 

años de ambos géneros. El presente estudio posee un tipo de muestreo probabilístico aleatorio 

simple (Anguera et al., 2010), por el siguiente motivo: 

− La población tiene que tener características finitas.    

− La muestra se seleccionará de manera aleatoria del total de la población. 
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− Todos los participantes en cada extracción tienen la misma probabilidad de ser elegidos 

sin reposición (Anguera et al., 2010), 

La fórmula para hallar la muestra del siguiente estudio fue: 

  

 

Donde: 

N = total de la población  

n = tamaño de muestra 

Z = parámetro estadístico que depende el nivel de confianza  

e = error de estimación máximo aceptado 

p = probabilidad de que ocurra el evento estudiado (éxito) 

4.4.     Técnicas e Instrumentos De Recolección De Datos 

4.4.1.  Técnicas De Recolección De Datos 

Se procederá a recolectar los datos mediante la técnica de la encuesta (Hernández et al., 

2014) los instrumentos que facilitarán la obtención de los resultados, el proceso de recolección se 

dará en base a la presencialidad. 

Para la presente investigación se requiere los siguientes instrumentos: 

− Denison Organizational Culture Survey Scale (DOCS) de Bonavia et al. (2010) 

− Utrecht Work Engagement Scale  (UWES) de Shaufeli y Bakker (2003) 
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4.4.2.   Denison Orgnizational Culture Survey Scale (DOCS) 

Ficha técnica de Denison Organizational Culture Survey Scale (DOCS) 

Nombre de la prueba:    Denison Organizational Culture Survey 

Autores:     Daniel Denison y William Neale 

Año:      1996 

Adaptación y validación al español:  Tomas Bonavia, Vicente Prado y Alejandra García – 

España (2010). 

Adaptación Peruana - Cusco:  Romero Yarira (2017) 

Procedencia:      Estados Unidos 

Objetivo:                                       Conocer los cuatro rasgos culturales básicos que     

                                                             presentan los individuos en una organización. 

Tipo de aplicación:                          Individual y Colectiva 

Tiempo de aplicación:              20 – 30 minutos 

Total de ítems:                        60 

Alfa de Cronbach:                         0.90 

Descripción general de Denison Organizational Culture Survey Scale:  

El Psicólogo Daniel Denison diseñó y desarrolló la Escala de Cultura Organizacional 

como parte de su investigación. Esta herramienta se puede encontrar en los artículos "Denison 

Organizational Culture Survey" de 1994 y 2000. Además es preciso mencionar, que esta escala 



59 

 

fue adaptado al español por Tomas Bonavia, Vicente Prado y Alejandra García en el 2010. Su 

objetivo es evaluar los rasgos culturales básicos dentro de una organización, donde  “1 = 

totalmente en desacuerdo”, “2 = en desacuerdo”, “3 = ni en acuerdo ni en desacuerdo”, “4 = de 

acuerdo” y “5 = totalmente de acuerdo”, lo que permite intervenciones oportunas a nivel 

organizacional. Consta de 60 ítems dividido en 4 dimensiones: involucramiento, consistencia, 

adaptabilidad y misión los cuales se puntúan utilizando la escala likert y está dirigida a personas 

mayores de 18 años.  

Dimensiones e Items Del Instrumento: 

− Involucramiento: Es el fortalecimiento de las personas, las organizaciones como equipos 

de trabajo y la evolución del talento humano en todos los sectores (Denison et al., 2003). 

Así mismo, está constituida por 3 índices:  

Empoderamiento     (1, 2, 3, 4, 5)  ítems 

Orientación del equipo    (6, 7, 8, 9, 10)  ítems 

Desarrollo de capacidades    (11, 12, 13, 14,15) ítems 

− Consistencia: Es un fundamento esencial de adhesión interna y estabilidad, producto de 

un esquema cognitivo común con un elevado grado de aceptación que guía a la 

efectividad organizacional (Denison et al., 2003). Así mismo, está constituida por 3 

índices: 

Valores fundamentales    (16, 17, 18, 19,20) ítems 

Acuerdo      (21, 22, 23, 24, 25) ítems  

Coordinación e integración    (26, 27, 28, 29,30) ítems   
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− Adaptabilidad: Consiste en adecuarse a los requerimientos de los clientes y a la alteración 

del contexto organizacional. (Denison et al, 2003). Así mismo, está constituida por 3 

índices: 

Creación de cambio     (31, 32, 33, 34, 35) ítems 

Enfoque en el cliente     (36, 37, 38, 39,40) ítems 

Aprendizaje Organizacional    (41, 42, 43, 44, 45) ítems 

− Misión: Se refiere a direccionar de manera clara y sencilla los propósitos y metas de la 

organización. (Denison et al, 2003). Así mismo, está constituida por 3 índices: 

Dirección estratégica e intención   (46, 47, 48, 49,50) ítems 

Metas y objetivos     (51, 52, 53, 54, 55) ítems 

Visión       (56, 57, 58, 59,60) ítems 

Propiedades Psicométricas:  

Se utilizó un análisis factorial exploratorio y confirmatorio para determinar la validez del 

constructo, el cual dio 4 dimensiones culturales (Bonavia et al., 2010). De otro modo, para 

establecer la confiabilidad de esta escala se optó por usar el coeficiente alfa de Cronbach en el 

cual presenta .90 de confiabilidad en toda la escala de cultura organizacional. Así mismo, para 

determinar la confiabilidad de las dimensiones se usa el alfa de Cronbach, donde la dimensión 

involucramiento presenta un alfa de Cronbach .84, consistencia .76, adaptabilidad .86 y misión 

.75. 
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Proceso De Baremación: 

Romero (2017) añade el baremo de percentiles por niveles de cultura organizacional y 

sus dimensiones de la siguiente manera: percentil 1 – 7 muy bajo, 8 – 30 bajo, 35 – 65 promedio, 

70 – 92 alto, 93 – 99 muy alto. 

Tabla 3 

Baremación del DOCS 

Denison Organizational Culture Survey Scale 

 Dimensiones N° Ítems Nivel 

 Involucramiento 15 Muy bajo 1-7 

Cultura 

Organizacional 
Consistencia 15 Bajo 8 - 30 

 Adaptabilidad 15 Promedio 35 - 65 

 Misión 15 Alto 70 - 92 

   Muy Alto 93 - 99 

Total  60  

Nota. En la tabla se muestra el nivel de cultura organizacional y sus dimensiones, además el 

número de ítems. 
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4.4.3.   Utrecht Work Engagement Scale  (UWES) 

Ficha técnica del Utrecht Work Engagement Scale  (UWES) 

Nombre Original:                              Cuestionario Engagement (Utrecht Work        

                                                           Engagement Scale– UWES) 

Autor:                                                 Marisa Salanova, Wilmar B. Shaufeli, 

Susana Llorens, Jose M. Peiro, Rosa Grau (2000)  

Adaptación Española:   Shaufeli y Bakker (2003)  

Adaptación Peruana - Cusco:     Dr. Gareth del Castillo Estrada 

     Mgt. Luis Enrique Zevallos Velásquez 

                                                            (Profesionales de Psicología con estudios en  

                                                             Psicología Organizacional). 

Procedencia:                     España  

Administración:              Individual o colectiva 

Duración:                         Aproximadamente 20 minutos  

Aplicación:                        Adolescentes y adultos 

Puntuación:                      Calificación manual  

Significación:                    Estructura factorial 3 subvariables 

Usos:                                 Organizacional 

Materiales:                                   Cuestionario en el cual se marca las respuestas 
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Descripción general de Utrecht Work Engagement Scale: 

Los psicólogos Wilmar Schaufeli y Arnold Bakker desarrollaron la escala de engagement 

como parte de su estudio. Esta escala se puede encontrar en el manual de “Utrecht Work 

Engagement Scale “de 2003. De la misma forma en el estudio del UWES detallamos la 

colaboración científica de Marisa Salanova, Wilmar B. Shaufeli, Susana Llorens, Jose M. Peiro, 

Rosa Grau (2000). También es preciso mencionar que este instrumento se tradujo en diferentes 

idiomas y contextos; así como la adaptación cusqueña realizada por los psicólogos Gareth Del 

Castillo y Luis Zevallos. Su objetivo es evaluar el grado de compromiso que tiene un sector de la 

población. Donde “ 0 = Nunca”, “1 = casi nunca”, “2 = algunas veces”, “3 = regularmente”, “4 = 

bastantes veces”, “5 = casi siempre”, “6 = siempre ”. La escala consta de 17 ítems fraccionada en 

3 dimensiones: vigor, absorción y dedicación los cuales se puntúan usando la escala likert y está 

dirigida a personas que están en la etapa de adolescencia o adultez. 

Dimensiones e Items Del Instrumento: 

− Vigor: Se refiere al empleo y adaptación de elevados niveles de energía mental en las 

extensas horas de trabajo, con el propósito de colaborar al equipo de trabajo. (Salanova y 

Schaufeli, 2004). Esta dimensión comprende 6 ítems (1, 4, 8, 12, 15, 17) 

− Absorción: Se refiere al elevado grado de involucramiento en el desenvolvimiento de las 

funciones diarias de la organización. Logrando así el goce de las labores que realiza. 

(Salanova y Schaufeli, 2004). En esta dimensión hallamos 6 ítems (3, 6, 9, 11, 14, 16) 

− Dedicación: Se forma un vínculo del colaborador con su trabajo, por lo cual se verá 

reflejado en su estimación e inspiración. (Salanova y Schaufeli, 2004). Finalmente, esta 

dimensión que comprende 5 ítems (2,5, 7, 10, 13) 
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Propiedades Psicométricas: 

En esta escala encontramos una alta confiabilidad o alfa de cronbach de .93, de la misma 

forma, para el análisis factorial se llevó a cabo varios análisis confirmatorios (Salanova, et al., 

2000). 

Proceso De Baremación: 

Shaufeli y Bakker (2003) añadieron los siguientes puntajes normativos del engagement y 

sus respectivas dimensiones de la siguiente forma:  

4.4.4.   Adaptación De Los Instrumentos 

Tabla 4 

Baremación del UWES 

Nivel Vigor Absorción Dedicación Engagement 

Muy bajo ≤ 2.17 ≤ 1.60 ≤ 1.60 ≤ 1.93 

Bajo 2.18 – 3.20 1.61 – 2.75 1.61 – 3.00 1.94 – 3.06 

Promedio 3.21 – 4.80 2.76 – 4.40 3.01 – 4.90 3.07 – 4.66 

Alto 4.81 – 5.65 4.41 – 5.35 4.91 – 5.79 4.67 – 5.53 

Muy alto ≥5.61 ≥5.36 ≥5.80 ≥5.54 

Nota. Elaboración en base a los datos de Schaufeli y Bakker, 2003. 

Según diversos autores que abordan aspectos relacionados con la adaptación de un 

instrumento, como refiere Hernández et al. (2014), acerca de los instrumentos utilizados para 

recolectar datos, es primordial que posean validez y confiabilidad. 

4.4.4.1. Validez 

Hernández Nieto (2002), es esencial seguir un proceso que comprende la evaluación de 

expertos, lo que nos transporta al coeficiente de validez de contenido (CVC. Como indica, 
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Escurra (1988), este coeficiente se considera el más idóneo para determinar el tipo de validez, 

gracias a los valores confiables obtenidos a través del análisis estadístico. Estos valores se 

deciden mediante la revisión de la cantidad de jueces asignados para evaluar el instrumento. 

La evaluación se efectúa mediante la técnica de juicio de expertos, donde cada ítem es 

revisado y apreciado por estos profesionales. Sobre la base de la evaluación de todas las 

respuestas de los jueces, se acuerda si el instrumento es aplicable o no. El análisis elaborado por 

cada juez sigue el siguiente proceso: 

En primer lugar, se adicionará el puntaje asignado a cada ítem por cada juez, designando 

un número a cada juez. 

− Se hallará la sumatoria del puntaje asignado por cada juez, 

− Posteriormente dividimos la sumatoria entre el valor máximo de la calificación. 

− Se halla el coeficiente de validez de contenido parcial dividiendo el valor máximo entre 

el número de jueces. 

− La probabilidad de error se determina dividiendo 1 entre el número de jueces, 

potenciando por el número de jueces. 

− Se halla el coeficiente de validez de contenido total mediante la sustracción del 

coeficiente de validez de contenido parcial menos la probabilidad de error. 

− Posteriormente de la aplicación de fórmulas en cada ítem se coloca un análisis según el 

rango de puntuación obtenida. 
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Tabla 5 

Interpretación de validez 

Nivel Interpretación Toma de decisiones 

Menor a .60 
Validez y concordancia 

Inaceptable 
Se elimina el ítem 

Igual o mayor que .60 

hasta .70 

Validez y concordancia 

Deficiente 
Se elimina el ítem 

De .71 hasta menor igual 

a .80 

Validez y concordancia 

Aceptable 

Si presenta observaciones 

se los jueces, se corrige y 

se queda el ítem. No 

obstante, si el banco de 

preguntas es extenso se 

puede eliminar el ítem. 

De .81 hasta menor igual 

a .90 

Validez y concordancia 

Buena 

Se mantiene el ítem en la 

escala final. 

De mayor igual a .91 
Validez y concordancia 

Excelente 

Se mantiene el ítem en la 

escala final. 

Nota. En la tabla se denota el análisis según rangos de la validez de contenido del (CVC) 

(Hernández Nieto, 2002). 

4.4.4.2. Confiabilidad 

La confiabilidad de un instrumento se evalúa a través de la consistencia y coherencia de 

sus resultados, los cuales se obtienen mediante la aplicación de una prueba piloto. Este proceso 

permitirá calcular la congruencia interna, medida por el “alfa de cronbach”. Este índice oscila 

entre 0 y 1, donde un valor cercano a 0 indica baja confiabilidad y un valor más próximo a 1 

señala una elevada confiabilidad del instrumento (Hernández et al., 2014). 
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Tabla 6 

Interpretación de confiabilidad 

Rangos Magnitud 

0.81 a 1.00 Muy alta 

0.61 a 0.80 Alta 

0.41 a 0.60 Moderado 

0.21 a 0.40 Baja 

0.01 a 0.20 Muy baja 

Nota. En la presente tabla encontramos los rangos de confiabilidad según Ruiz (2002). 

4.4.5.   Adaptación Del Instrumento De La Variable 1: Denison Organizational Culture 

Survey Scale (DOCS). 

Validez: 

Tabla 7 

Análisis del juicio de expertos mediante la obtención de CVC para el instrumento DOCS. 

N° Jueces Datos Estadísticos 

Ítems 01 02 03 04 05 Sx1 Mx CVCi Pei CVCtc 

Ítem 1 20 20 18 19 16 93 4.65 0.93 0.0370 0.8930 

Ítem 2 20 16 20 20 16 92 4.6 0.92 0.0370 0.8830 

Ítem 3 20 17 18 20 16 91 4.55 0.91 0.0370 0.8730 

Ítem 4 20 20 18 20 16 94 4.7 0.94 0.0370 0.9030 

Ítem 5 19 16 18 20 16 89 4.45 0.89 0.0370 0.8530 

Ítem 6 20 20 20 20 16 96 4.8 0.96 0.0370 0.9230 

Ítem 7 20 20 20 20 16 96 4.8 0.96 0.0370 0.9230 

Ítem 8 19 20 18 20 16 93 4.65 0.93 0.0370 0.8930 

Ítem 9 20 18 18 20 16 92 4.6 0.92 0.0370 0.8830 

Ítem 10 20 20 20 20 16 96 4.8 0.96 0.0370 0.9230 
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Ítem 11 20 20 20 19 16 95 4.75 0.95 0.0370 0.9130 

Ítem 12 20 20 20 20 16 96 4.8 0.96 0.0370 0.9230 

Ítem 13 20 20 20 20 16 96 4.8 0.96 0.0370 0.9230 

Ítem 14 20 20 20 20 16 96 4.8 0.96 0.0370 0.9230 

Ítem 15 20 20 20 20 16 96 4.8 0.96 0.0370 0.9230 

Ítem 16 20 20 20 20 16 96 4.8 0.96 0.0370 0.9230 

Ítem 17 20 20 18 20 16 94 4.7 0.94 0.0370 0.9030 

Ítem 18 20 20 20 20 16 96 4.8 0.96 0.0370 0.9230 

Ítem 19 19 18 20 20 16 93 4.65 0.93 0.0370 0.8930 

Ítem 20 20 18 18 20 16 92 4.6 0.92 0.0370 0.8830 

Ítem 21 20 20 17 20 16 93 4.65 0.93 0.0370 0.8930 

Ítem 22 20 20 19 20 16 95 4.75 0.95 0.0370 0.9130 

Ítem 23 20 20 20 20 16 96 4.8 0.96 0.0370 0.9230 

Ítem 24 20 20 20 20 16 96 4.8 0.96 0.0370 0.9230 

Ítem 25 20 20 20 20 16 96 4.8 0.96 0.0370 0.9230 

Ítem 26 20 18 20 20 16 94 4.7 0.94 0.0370 0.9030 

Ítem 27 20 20 20 20 16 96 4.8 0.96 0.0370 0.9230 

Ítem 28 20 19 20 20 16 95 4.75 0.95 0.0370 0.9130 

Ítem 29 20 19 12 20 16 87 4.35 0.87 0.0370 0.8330 

Ítem 30 20 20 18 20 16 94 4.7 0.94 0.0370 0.9030 

Ítem 31 20 20 20 20 16 96 4.8 0.96 0.0370 0.9230 

Ítem 32 20 20 20 20 16 96 4.8 0.96 0.0370 0.9230 

Ítem 33 16 20 20 20 16 92 4.6 0.92 0.0370 0.8830 

Ítem 34 20 20 20 20 16 96 4.8 0.96 0.0370 0.9230 

Ítem 35 20 20 18 20 16 94 4.7 0.94 0.0370 0.9030 

Ítem 36 20 20 20 20 16 96 4.8 0.96 0.0370 0.9230 

Ítem 37 20 20 20 20 16 96 4.8 0.96 0.0370 0.9230 
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Ítem 38 20 20 20 20 16 96 4.8 0.96 0.0370 0.9230 

Ítem 39 20 20 20 20 16 96 4.8 0.96 0.0370 0.9230 

Ítem 40 20 20 20 20 16 96 4.8 0.96 0.0370 0.9230 

Ítem 41 20 20 20 20 16 96 4.8 0.96 0.0370 0.9230 

Ítem 42 20 20 18 20 16 94 4.7 0.94 0.0370 0.9030 

Ítem 43 18 20 20 20 16 94 4.7 0.94 0.0370 0.9030 

Ítem 44 20 20 20 20 16 96 4.8 0.96 0.0370 0.9230 

Ítem 45 20 20 20 20 16 96 4.8 0.96 0.0370 0.9230 

Ítem 46 20 20 20 20 16 96 4.8 0.96 0.0370 0.9230 

Ítem 47 20 20 20 20 16 96 4.8 0.96 0.0370 0.9230 

Ítem 48 20 20 18 20 16 94 4.7 0.94 0.0370 0.9030 

Ítem 49 20 20 18 20 16 94 4.7 0.94 0.0370 0.9030 

Ítem 50 20 20 20 20 16 96 4.8 0.96 0.0370 0.9230 

Ítem 51 20 20 20 20 16 96 4.8 0.96 0.0370 0.9230 

Ítem 52 20 20 20 20 16 96 4.8 0.96 0.0370 0.9230 

Ítem 53 20 20 20 20 16 96 4.8 0.96 0.0370 0.9230 

Ítem 54 20 20 20 20 16 96 4.8 0.96 0.0370 0.9230 

Ítem 55 20 20 18 20 16 94 4.7 0.94 0.0370 0.9030 

Ítem 56 20 20 20 20 16 96 4.8 0.96 0.0370 0.9230 

Ítem 57 20 20 20 20 16 96 4.8 0.96 0.0370 0.9230 

Ítem 58 20 20 14 20 16 90 4.5 0.90 0.0370 0.8630 

Ítem 59 20 20 20 20 16 96 4.8 0.96 0.0370 0.9230 

Ítem 60 20 20 17 20 16 93 4.65 0.93 0.0370 0.8930 

CVC estimado para el instrumento 0.9095 

Nota. Hernández Nieto (2002) propone el uso de juicio de expertos y el procesamiento 

estadístico como criterios para valorar el coeficiente de validez de contenido (CVC), de esta 
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manera se consigue la consistencia y solidez de cada ítem del instrumento a usar, obteniendo los 

resultados descritos en la tabla. En el instrumento DOCS se halló una puntuación de 0.90 en 

promedio, situándose en un nivel de 0.81 hasta ≤ 0.90 lo que explicaría que los ítems 

permanezcan en la escala final con una validez y concordancia buena. 

Confiabilidad: 

Tabla 8 

Valor de Alfa de Cronbach para el instrumento DOCS 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,943 60 

Nota. El análisis de confiabilidad del instrumento Denison Organizational Culture Survey Scale 

se administró a una muestra piloto de 30 estudiantes con individualidades similares a la 

población de estudio y el procesamiento de los datos se realizó usando el paquete estadístico 

SPSS 25, por el cual se alcanzó el alfa de cronbach de la consistencia interna de sus items de 

manera general con ,94 , ubicando este resultado según Ruiz (2002), en la categoría de 0,81 a 

1,00 considerado como una confiabilidad muy alta. 
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4.4.6.   Adaptación Del instrumento De La Variable 2: Utrecht Work Engagement Scale  

(UWES)  

Validez: 

Tabla 9 

Análisis del juicio de expertos mediante la obtención de CVC para el instrumento UWES 

N° Juez Datos estadísticos 

Ítem 01 02 03 04 05 Sx1 Mx CVCi Pei CVCtc 

Ítem 1 20 20 20 16 16 92 4.6 0.92 0.0370 0.8830 

Ítem 2 20 20 18 16 16 90 4.5 0.90 0.0370 0.8630 

Ítem 3 20 20 20 16 16 92 4.6 0.92 0.0370 0.8830 

Ítem 4 18 20 20 16 16 90 4.5 0.90 0.0370 0.8630 

Ítem 5 20 20 20 16 16 92 4.6 0.92 0.0370 0.8830 

Ítem 6 20 20 20 16 16 92 4.6 0.92 0.0370 0.8830 

Ítem 7 20 20 20 16 16 92 4.6 0.92 0.0370 0.8830 

Ítem 8 19 20 20 15 16 90 4.5 0.90 0.0370 0.8630 

Ítem 9 20 20 18 16 16 90 4.5 0.90 0.0370 0.8630 

Ítem 10 19 20 20 16 16 91 4.55 0.91 0.0370 0.8730 

Ítem 11 19 20 17 16 16 88 4.4 0.88 0.0370 0.8430 

Ítem 12 20 20 20 16 16 92 4.6 0.92 0.0370 0.8830 

Ítem 13 20 20 20 16 16 92 4.6 0.92 0.0370 0.8830 

Ítem 14 20 20 20 16 16 92 4.6 0.92 0.0370 0.8830 

Ítem 15 20 20 20 16 16 92 4.6 0.92 0.0370 0.8830 

Ítem 16 20 20 20 16 16 92 4.6 0.92 0.0370 0.8830 

Ítem 17 20 20 20 16 16 92 4.6 0.92 0.0370 0.8830 

CVC estimado para el instrumento 0.8753 

Nota. Hernández Nieto (2002) propone el uso de juicio de expertos y el procesamiento 

estadístico como criterios para valorar el coeficiente de validez de contenido (CVC), de esta 

manera se consigue la consistencia y solidez de cada ítem del instrumento a usar, obteniendo los 
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resultados descritos en la tabla. En el instrumento UWES se halló una puntuación de 0.87 en 

promedio, situándose en un nivel de 0.81 hasta ≤ 0.90 lo que explicaría que los ítems 

permanezcan en la escala final con una validez y concordancia buena. 

Confiabilidad: 

Tabla 10 

Valor de alfa de Cronbach para el instrumento UWES 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,900 17 

Nota. El análisis de confiabilidad del instrumento Utrecht Work Engagement Scale se administró 

a una muestra piloto de 30 estudiantes con individualidades similares a la población de estudio y 

el procesamiento de los datos se realizó usando el paquete estadístico SPSS 25, por el cual se 

alcanzó el alfa de cronbach de la consistencia interna de sus items de manera general con 90, 

ubicando este resultado según Ruiz (2002), en la categoría de 0,81 a 1,00 considerado como una 

confiabilidad muy alta. 

4.5.     Técnica de Procesamiento de Datos 

Para ejecutar el vaciado de datos del presente estudio se puede manejar los diferentes 

softwares entre ellas el IBM SPSS Statistics, Stata, SAS, R y JASP donde Armijo et al. (2021). 

Indica que el IBM SPSS Statistics está entre los más utilizados en el campo de las Ciencias 

Sociales. 

Selección De Un Software Estadístico Para El Análisis De Datos: 

En la presente investigación para el análisis de datos recolectados se usó el software de 

Microsoft Excel y el paquete estadístico Statistical Package for Social Sciences (SPSS) versión 
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25 para procesar la información se vació las respuestas obtenidas en el software de hoja de 

cálculo de Microsoft Excel, que posteriormente se hizo la entrega de los datos al especialista de 

conocimiento estadístico para el análisis de los datos obtenidos en base a los objetivos y tipo de 

diseño de la investigación; siendo así la utilización de estadística descriptiva de frecuencia e 

inferencial, por medio del paquete estadístico SPSS 25. Mediante las tablas de frecuencias, tablas 

cruzadas y pruebas estadísticas inferenciales no paramétricas como el Rho de Spearman. Lo que 

nos permitió validar o rechazar las hipótesis planteadas en la investigación. 

4.6.     Determinación Del Estadístico Apropiado Mediante La Prueba De Normalidad o 

Distribución De Los Datos 

Para el análisis estadístico del presente estudio se usó la prueba de Kolmogorov Smirnov, 

ya que se tiene una población de estudio mayor a 50, con el propósito de contrastar el tipo de 

estadístico paramétrico o no paramétrico, de esta manera seleccionando al más adecuado para 

este estudio en base a los criterios de normalidad. 

En este presente estudio se hallaron los siguientes resultados visualizados en la tabla. 

Tabla 11 

Prueba estadística de Kolmogorov Smirnov 

Prueba de Normalidad 

 Kolmogorov Smirnov 

 Estadístico Sig. 

Cultura organizacional 0.05 ,093 

Engagement 0.07 ,004 

Nota. La prueba de normalidad se constituye por el nivel de significancia, lo que nos permite 

inferir si los datos tienen una distribución normal; entonces, el valor de significancia obtenido en 
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la variable de cultura organizacional es ,093 > ,05, por lo tanto, se infiere una distribución de 

datos normal. Por el contrario, para la variable engagement es, 004 < ,05 lo cual nos indica que la 

distribución de datos es no normal, es por ello, que utilizaremos el coeficiente de correlación de 

Rho de Spearman, porque una de las variables de comparación tiene una distribución no normal 

(Hernández et al., 2014). 
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4.6.    Matriz De Consistencia 

Tabla 12 

Matriz de consistencia 

Planteamiento del problema Objetivos Hipótesis Variables Muestra Metodología Técnicas e 

instrumentos 

Problema general: 

¿Cuál es la relación entre cultura organizacional y 

engagement en estudiantes de prácticas 

preprofesionales de un instituto de Educación 

Superior del Cusco, 2023? 

Problemas específicos: 

- ¿Cuál es el nivel de cultura organizacional en 

estudiantes de prácticas preprofesionales de un 

instituto de Educación Superior del Cusco, 2023? 

- ¿Cuáles son los niveles de las dimensiones de 

cultura organizacional en estudiantes de prácticas 

preprofesionales de un instituto de Educación 

Superior del Cusco, 2023? 

- ¿Cuál es el nivel de engagement en estudiantes de 

prácticas preprofesionales de un instituto de 

Educación Superior del Cusco, 2023? 

- ¿Cuáles son los niveles de las dimensiones de 

engagement en estudiantes de prácticas 

preprofesionales de un instituto de Educación 

Superior del Cusco, 2023? 

- ¿Cuál es la relación entre la dimensión 

involucramiento y engagement en estudiantes de 

prácticas preprofesionales de un instituto de 

Educación Superior del Cusco, 2023? 

- ¿Cuál es la relación entre la dimensión 

consistencia y engagement en estudiantes de 

prácticas preprofesionales de un instituto de 

Educación Superior del Cusco, 2023? 

- ¿Cuál es la relación entre la dimensión 

adaptabilidad y engagement en estudiantes de 

prácticas preprofesionales de un instituto de 

Educación Superior del Cusco, 2023? 

- ¿Cuál es la relación entre la dimensión misión y 

engagement en estudiantes de prácticas 

preprofesionales de un instituto de Educación 

Superior del Cusco, 2023? 

 

Objetivo general: 

-Determinar la relación entre cultura organizacional y 

engagement en estudiantes de prácticas preprofesionales 

de un instituto de Educación Superior del Cusco, 2023. 

Objetivos  

específicos: 

- Conocer el nivel de cultura organizacional en 

estudiantes de prácticas preprofesionales de un instituto 

de Educación Superior del Cusco, 2023. 

-  Identificar los niveles de las dimensiones de cultura 

organizacional en estudiantes de prácticas 

preprofesionales de un instituto de Educación Superior 

del Cusco, 2023. 

- Conocer el nivel de engagement en estudiantes de 

prácticas preprofesionales de un instituto de Educación 

Superior del Cusco, 2023. 

- Identificar los niveles de las dimensiones de 

engagement en estudiantes de prácticas preprofesionales 

de un instituto de Educación Superior del Cusco, 2023. 

- Establecer la relación entre la dimensión 

involucramiento y el engagement en estudiantes de 

prácticas preprofesionales de un instituto de Educación 

Superior del Cusco, 2023 

- Establecer la relación entre la dimensión consistencia y 

engagement en estudiantes de prácticas preprofesionales 

de un instituto de Educación Superior del Cusco, 2023 

- Establecer la relación entre la dimensión adaptabilidad 

y engagement en estudiantes de prácticas 

preprofesionales de un instituto de Educación Superior 

del Cusco, 2023. 

- Establecer la relación entre la dimensión misión y 

engagement en estudiantes de prácticas preprofesionales 

de un instituto de Educación Superior del Cusco, 2023 

 

Hipótesis general: 

𝐻1: La Cultura Organizacional y el Engagement presenta 

relación positiva en estudiantes de prácticas 

preprofesionales de un instituto de Educación Superior del 

Cusco, 2023. 

Hipótesis  

específicas: 

𝐻2: La dimensión involucramiento y engagement presenta 

relación positiva en estudiantes de prácticas 

preprofesionales de un instituto de Educación Superior del 

Cusco, 2023. 

𝐻3: La dimensión consistencia y engagement presenta 

relación positiva en estudiantes de prácticas 

preprofesionales de un instituto de Educación Superior del 

Cusco, 2023. 

𝐻4: La dimensión adaptabilidad y engagement presenta 

relación positiva estudiantes de prácticas preprofesionales 

de un instituto de Educación Superior del Cusco, 2023. 

𝐻5: La dimensión misión y engagement presenta relación 

positiva en estudiantes de prácticas preprofesionales de un 

instituto de Educación Superior del Cusco, 2023. 

 

VI. Cultura 

Organizacional 

 

Dimensiones: 

-

Involucramient

o (Involvement) 

-Consistencia 

 (Consistency) 

-Adaptabilidad 

 (Adaptability) 

-Misión        

(Mission) 

 

VII.Engagemen

t 

 

Dimensiones 

-Vigor 

-Dedicación 

-Absorción 

Población:  

La población 

está 

conformada 

por 600 

estudiantes 

de prácticas 

preprofesiona

les de un 

instituto de 

Educación 

Superior de 

la ciudad del 

Cusco, 2023 

Muestra: 

Para la 

presente 

investigación 

se utilizará 

un tipo de 

muestreo 

probabilístico 

aleatorio. 

 

Enfoque: 

Cuantitativo 

Nivel: 

No 

experimental 

transversal. 

Diseño: 

Correlacional 

Técnicas: 

- Análisis 

Bibliográfico 

- Aplicación 

de 

cuestionarios 

Instrumento

s: 

 

Escala de 

cultura 

organizaciona

l 

(Rojas, 2017) 

Consta de 60 

ítems 

Alfa de 

Cronbach de 

0,90 

 

Cuestionario 

Engagement 

(Valdez y 

Ron, 2011). 

Consta de 17 

ítems 

Alfa de 

Cronbach de 

0,93 

       

Nota. Fuente de elaboración propia
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Capítulo V 

Resultados y Análisis de Datos 

En el presente estudio se usó cuestionario de cultura organizacional conformado por 60 

ítems y cuatro dimensiones y para el Engagement de 17 ítems y tres dimensiones. Entrevistando 

un total de 235 estudiantes siendo muestra representativa; ya calculado el estudio busca conocer 

la relación de las dos variables de estudio dado que la cultura organizacional en un estudiante de 

prácticas preprofesionales es de importancia para su futuro desarrollo en un entorno laboral y el 

Engagement o la creación de un Compromiso son de importancia para la búsqueda y 

permanencia en el mercado laboral. 

5.1.      Descripción Sociodemográfica De La Investigación 

Tabla 13 

Distribución de la muestra por sexo 

  Frecuencia Porcentaje 

Sexo Mujer 87 37.02% 

 Varón 148 62.98% 

 Total 235 100% 

Nota. Elaboración en base a los resultados del SPSS. 
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Figura 2 

Distribución de la muestra por sexo 

 

Nota. Elaboración propia en base a los resultados del SPSS. 

En la Tabla 13 se observa la distribución de muestra por sexo. La muestra está 

comprendida por 235 estudiantes, donde el 37.02% de los estudiantes de prácticas 

preprofesionales son mujeres y el 62.98% son varones. 

Tabla 14 

Distribución de la muestra por edad 

  Frecuencia Porcentaje 

 18 a 20 años 110 46.98% 

Edad 21 a 25 años 102 43.40% 

 26 a 30 años 17 7.23% 

 31 a 35 años 6 2.55% 

Nota. Elaboración propia en base a los resultados del SPSS. 

Sexo

Varón Mujer
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Figura 3 

Distribución de la muestra por edad 

 

Nota. Elaboración propia en base a los resultados del SPSS. 

En la tabla 14 se detalla la distribución de la muestra por edad, donde la mayor cantidad 

de estudiantes de prácticas preprofesionales oscila de 18 a 20 años, siendo 110 participantes de 

235 que representan el 46.98 % del total de muestra y los estudiantes de prácticas 

preprofesionales de 21 a 25 años, siendo 102 participantes de 235 que representa el 43.40 % de 

la muestra. 
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Tabla 15 

Distribución de la muestra por edad 

  Frecuencia Porcentaje 

 
Mecánica de Producción 

Industrial  
22 9.36% 

 Mecatrónica Automotriz 21 8.94% 

 Enfermería Técnica  28 11.91% 

 Guía Oficial de Turismo 26 11.06% 

Carrera 
Electrónica Industrial 

Electricidad Industrial 

28 

20 

11.91% 

8.51% 

 

Contabilidad 23 9.80% 

Administración de 

servicios de hotelería y 

restaurantes 

  20            8.51% 

 
Desarrollo de sistemas de 

información 
18 7.66% 

 
Laboratorio Clínico y 

Anatomía Patológica 
29 12.34% 

Total  235 100% 

Nota. Elaboración propia en base a los resultados del SPSS. 
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Figura 4 

Distribución de la muestra por programa de estudio 

 

Nota. Elaboración propia en base a los resultados del SPSS. 

En la tabla 15 se detalla la distribución de muestra por programa de estudio, donde la 

mayor cantidad de estudiantes de prácticas preprofesionales se encuentran en la carrera de 

Laboratorio Clínico y anatomía Patológica, el cual representa el 12.34% del total de la muestra. 

Es decir, de 235 estudiantes de prácticas preprofesionales 29 pertenecen a esta carrera. En 

seguida se encuentra la carrera de Enfermería Técnica y Electrónica Industrial con el 11. 91% del 

total de la muestra de cada uno, del cual se entiende que 56 estudiantes de prácticas 

preprofesionales de 235 pertenecen a estas carreras. 

Interpretación y análisis. 

De la muestra de estudiantes del estudio se encontró que la mayoría son de sexo varón el 

62.98% y solo un 37.02% de mujeres. Por edad se encuentra que los estudiantes de prácticas 

preprofesionales del instituto tienen edad de 18 a 35 años promedio, donde el 46.81% de ellos 

12.34%
7.66%

8.51%
9.80%

8.51%
11.91%

11.06%
11.91%

8.94%
9.36%

0.00% 2.00% 4.00% 6.00% 8.00% 10.00% 12.00% 14.00%

Laboratorio Clínico y anatomía Patológica
Desarrollo de sistemas de información

Administración de servicios de hotelería y…
Contabilidad

Electricidad Industrial
Electrónica Industrial

Guía Oficial de Turismo
Enfermería Técnica

Mecatrónica Automotriz
Mecánica de Producción

Distribución de la muestra por programas de estudio

Distribución de la muestra por programas de estudio



81 

 

oscilan entre 18 a 20 años y de 21 a 25 años el 43.4% por la distribución de la carrera se 

encuentra una distribución casi equitativa alrededor de 10% donde el menos representado es de 

desarrollo de sistemas de información y la carrera más encuestada es laboratorio Clínico y 

anatomía Patológica. 

5.2.      Estadística Descriptiva Aplicada Al Estudio 

Tabla 16 

Nivel de Cultura Organizacional de los estudiantes de prácticas preprofesionales 

    Frecuencia Porcentaje 

Cultura  

Organizacional 

Muy alto 19 5.8% 

Alto 94 28.9% 

Promedio 103 31.7% 

Bajo 11 3.4% 

Muy bajo 8 2.5% 

  Total 235 100% 

Nota. Elaboración propia en base a los resultados del SPSS. 

En la tabla 16 se aprecia que, existe una mayor cantidad de estudiantes de prácticas 

preprofesionales que presentan Cultura Organizacional promedio, lo que representaría el 31. 7% 

del total de la muestra, es decir, de 235 estudiantes de prácticas preprofesionales, 103 presentan 

cultura organizacional promedio. En lo que respecta al nivel Alto de la cultura organizacional, 

los resultados indican que el 28, 9 % de estudiantes de prácticas preprofesionales se encuentran 

en este nivel, lo que nos da a entender que 94 estudiantes de prácticas preprofesionales de 235 

tienen Cultura organizacional alto. Además, en el nivel Muy alto de cultura organizacional, solo 

el 5.8% de los estudiantes de prácticas preprofesionales están en este nivel. A si mismo, con los 

menores porcentajes se encuentran los nivel bajo y muy bajo, los cuales presentan 3,4% y 2.5 % 

del 100% de la muestra. 
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Figura 5 

Nivel de cultura organizacional 

 

Nota. Elaboración propia en base a los resultados del SPSS. 

Tabla 17 

Nivel de las dimensiones de cultura organizacional de los estudiantes de prácticas 

preprofesionales 

 Involucramiento Consistencia Adaptabilidad Misión 

Muy alto 74 (31.5%) . 9 (3.8%) 54 (23%) 

Alto 86 (36.6%) 7 (3%) 79 (33.8%) 52 (22.1%) 

Promedio 71 (30.2%) 132 (56.2%) 139 (59.1%) 103 (43.8%) 

Bajo 4 (1.7%) 61 (26%) 8 (3.4%) 26 (11.1%) 

Muy bajo . 35 (14.9%) . . 

Total 235 (100%) 235 (100%) 235 (100%) 235 (100%) 

Nota. Elaboración propia en base a los resultados del SPSS. 

En la tabla 17 se aprecia que, en la dimensión involucramiento, el 36. 6% de los 

estudiantes de prácticas preprofesionales se encuentran en el nivel alto, un 31.5% presentan nivel 
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muy alto, el 30.2% tienen nivel promedio y en los niveles bajo, muy bajo, presentan 1.7% y 0% 

respectivo. En lo que indica la dimensión Consistencia, un poco más de la mitad, el 56.2% se 

encuentran dentro del nivel Promedio de estudiantes de prácticas preprofesionales; el 26% 

presenta nivel bajo y el 14. 9% tienen un nivel muy bajo. Solo el 3% de los estudiantes de 

prácticas preprofesionales presenta nivel alto y ninguno tiene un nivel muy alto. En la dimensión 

Adaptabilidad, más de la mitad de los estudiantes de prácticas preprofesionales, lo que representa 

el 59.1% tienen un nivel promedio, el 33.6% presentan un nivel Alto y en los niveles Muy alto y 

bajo respectivamente se encuentran con 3.8% y 3.4 % del total de los estudiantes de prácticas 

preprofesionales. Además, ninguno presenta nivel muy bajo. En cuanto a la dimensión misión, el 

43. 8% de los estudiantes de prácticas preprofesionales tienen nivel promedio, seguido del 23% 

con un nivel muy alto y el 22.1 % con un nivel alto. Por el contrario, solo el 11. 1 % de los 

estudiantes presentan nivel bajo y ninguno presenta un nivel muy bajo. 

Figura 6 

Nivel de las dimensiones de cultura organizacional 
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Nota. Elaboración propia en base a los resultados del SPSS. 

Tabla 18 

Nivel de engagement de los estudiantes de prácticas preprofesionales  

    Frecuencia Porcentaje 

Engagement 

Muy alto 11 4.68% 

Alto 80 34.04% 

Promedio 88 37.45% 

Bajo 54 22.98% 

Muy bajo 2 0.85% 

  Total 235 100% 

Nota. Elaboración propia en base a los resultados del SPSS. 

Figura 7 

Nivel de engagement 

 

Nota. Elaboración propia en base a los resultados del SPSS. 
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la muestra, es decir, de 235 estudiantes de prácticas preprofesionales, 88 presentan engagement 

promedio. En lo que respecta al nivel alto de engagement, los resultados indican que el 34, 04 % 

de estudiantes de prácticas preprofesionales se encuentran en este nivel, lo que nos da a entender 

que 80 estudiantes de prácticas preprofesionales de 235 tienen Cultura organizacional alto. 

Además, en el nivel muy alto de engagement, solo el 4.68% de los estudiantes de prácticas 

preprofesionales están en este nivel. Además, el 22.98 % de estudiantes de prácticas 

preprofesionales presenta un bajo engagement. 

Tabla 19 

Nivel de las dimensiones de engagement en estudiantes de prácticas preprofesionales 

 Vigor Absorción Dedicación 

Muy Alto 25 (10.6%) 5 (2.1%) 62 (26.4%) 

Alto 61 (26%) 49 (20.9%) 74 (31.5%) 

Promedio 118 (50.2%) 138 (58.7%) 84 (35.7%) 

Bajo 28 (11.9%) 40 (17%) 12(5.1%) 

Muy bajo 3 (1.3%) 3 (1.3%) 3 (1.3%) 

Total 235 (100%) 235 (100%) 235 (100%) 

Nota. Elaboración propia en base a los resultados del SPSS. 

En la tabla 19 se aprecia que, en la dimensión Vigor el 50.2% de los estudiantes de 

prácticas preprofesionales se encuentran en el nivel promedio, un 26% presentan nivel alto, el 

11.9% tienen nivel bajo. En los niveles muy alto y muy bajo presentan 10.6% y 3% 

respectivamente. En lo que indica la dimensión Absorción, un poco más de la mitad, el 58.7% se 

encuentran dentro del nivel Promedio de estudiantes de prácticas preprofesionales; el 20.9% 

presenta nivel Alto y el 17% tienen un nivel bajo. También el 2.1% de los estudiantes de 

prácticas preprofesionales presenta nivel muy alto y solo el 1.3% tiene nivel muy bajo. En la 

dimensión Dedicación el 35.7 % de los estudiantes de prácticas preprofesionales tienen un nivel 
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promedio, el 31.5% presentan un nivel Alto y en los niveles Muy alto y bajo respectivamente se 

encuentran con 26.4% y 5.1 % del total de los estudiantes de prácticas preprofesionales. Además, 

Solo el 1. 3% presenta nivel muy bajo. 

Figura 8 

Nivel de las dimensiones de engagement 

 

Nota. Elaboración propia en base a los resultados del SPSS. 

5.3.      Estadística inferencial aplicada al estudio 

5.3.1.   Prueba de normalidad 

Para determinar el uso de las pruebas estadísticas adecuadas fue necesario establecer la 

normalidad de la distribución de los datos a través de la prueba de Kolmogorov-Smirnova K-S, 

partiendo de la siguiente hipótesis. 

− Hi: La variable Cultura organizacionl y Engagement no se distribuyen normalmente 
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Tabla 20 

Prueba de normalidad Kolmogórov-Smirnov 

 Parámetros normales   

Dimensiones Media Desv. Estadístico de prueba Sig. 

Involucramiento 52.89 8.08 0.05 ,089 

Consistencia 50.52 6.38 0.08 ,002 

Adaptabilidad 50.37 6.28 0.09 ,000 

Misión 52.33 7.35 0.07 ,003 

Vigor 4.35 0.95 0.07 ,015 

Absorción 4.07 1.00 0.07 ,012 

Dedicación 4.52 1.05 0.14 ,000 

Variables     

Cultura organizacional 206.11 24.11 0.05 ,093 

Engagement 4.30 0.89 0.07 ,004 

Nota. Elaboración propia en base a los resultados del SPSS. 

En la prueba de normalidad para las variables y por dimensiones. En las variables se 

encuentra que con valores inferiores a 0,05 para Engagement y de 0.93 para cultura 

organizacional, indicando que cultura Organizacional sigue distribución normal y Engagement 

no presenta normalidad. En caso de las dimensiones se encuentra variables normales y no 

normales, para la parte inferencial se obstará por el uso de coeficientes de correlación no 

paramétricos dado que la variable principal de comparación Engagement es no normal. 

5.3.2.   Prueba De Hipótesis General 

− Hi: La Cultura organizacional y Engagement presenta relación positiva en estudiantes de 

prácticas preprofesionales de un Instituto de Educación Superior del Cusco, 2023. 
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Tabla 21 

Coeficiente de Correlación de Rho de Spearman de Cultura Organizacional y Engagement 

 Engagement  

Cultura 

organizacional 
Rho de Spearman  ,339** 

 P <0.0001 

 N 235 

Nota. Elaboración propia en base a los resultados del SPSS. 

El valor de significancia es de P < 0,05 por lo tanto se afirma que existe una relación 

entre Cultura Organizacional y engagement en estudiantes de prácticas preprofesionales de un 

instituto de educación superior del Cusco y siendo el valor de Rho de Spearman es de 0,339** 

podemos indicar que existe una correlación directa débil estadísticamente significativa. A mayor 

Cultura Organizacional, mayor Engagement. 

Tabla 22 

Cultura Organizacional y Engagement en estudiantes de prácticas preprofesionales 

Engagement 

  
Muy 

alto 
Alto Promedio Bajo 

Muy 

bajo 
Total 

 

Cultura 

Organizacional 

Muy alto - 
12 

(5.1%) 

4 

(1.7%) 

2 

(0.9%) 

1 

(0.4%) 

19 

(8.1%) 

Alto 
7  

(3%) 

40 

(17%) 

32 

(13.6%) 

15 

(6.4%) 
- 

94 

(40%) 

Promedio 
3 

(1.3%) 

27 

(11.5%) 

43 

(18.3%) 

29 

(12.3%) 

1 

(0.4%) 

103 

(43.8%) 

Bajo - 
1 

(0.4%) 

6  

(2.6%) 

4 

(1.7%) 
- 

11 

(4.7%) 

Muy bajo - - 
3 

(1.3%) 

4 

(1.7%) 

1 

(0.4%) 

8 

(3.4%) 

 Total 
11 

(4.7%) 

80 

(34%) 

88 

(37.4%) 

54 

(23%) 

2 

(0.9%) 

235 

(100%) 

Correlación de Rho Spearman r=, 339*   P = 0.0001 

Nota. Elaboración propia en base a los resultados del SPSS. 



89 

 

De acuerdo a la tabla 22 se aprecia que de aquellos estudiantes de prácticas 

preprofesionales que presentan un nivel promedio de cultura organizacional el 18,3% presenta 

nivel promedio de engagement. Los estudiantes de prácticas preprofesionales que indican tener 

un nivel alto de cultura organizacional el 17% también presentan un nivel alto de engagemnet, 

mientras que del total de la muestra de estudiantes de prácticas preprofesionales que presentan 

una cultura organizacional bajo, el 2.6 % presenta nivel de engagement promedio. Y existe en 

menor promedio de estudiantes de prácticas preprofesionales que presentan niveles muy bajos 

que de cultura organizacional y engagement. 

5.3.3.   Prueba De Hipótesis Específica 

Primera Hipótesis Específica 

− Hi: La dimensión Involucramiento y Engagement presenta relación positiva en 

estudiantes de prácticas preprofesionales de un Instituto de Educación Superior del 

Cusco, 2023. 

Tabla 23 

Coeficiente de Rho de Spearman entre la dimensión Involucramiento y Engagement 

 Engagement  

Involucramiento Rho de Spearman  ,354** 

 P <0.0001 

 N 235 

Nota. Elaboración propia en base a los resultados del SPSS. 

Como se puede apreciar, en la tabla 23 se observa que el nivel de significancia es de P < 

0.05 por lo tanto se afirma que existe relación entre la dimensión Involucramiento y Engagement 

en estudiantes de prácticas preprofesionales de un Instituto de Educación Superior del Cusco y 

como el valor de Rho Spearman es de (,354**) existe una correlación directa débil 
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estadísticamente significativa al relacionar la dimensión Involucramiento y Engagement, siendo 

así, que a mayor involucramiento mayor engagement.  

Tabla 24 

Nivel de Involucramiento y Engagement en estudiantes de prácticas preprofesionales 

 Nivel de engagement  

 Muy alto Alto Promedio Bajo Muy bajo Total 

Nivel Muy alto 
4 

(1.7%) 

35 

(14.9%) 

25 

(10.6%) 

10 

(4.3%) 
. 

74 

(31.5%) 

Involucramiento Alto 
7 

(3%) 

29 

(12.3%) 

26 

(11.1%) 

24 

(10.2%) 
. 

86 

(36.6%) 

 Promedio . 
16 

(6.8%) 

36  

(15.3%) 

17 

(7.2%) 

2 

(0.9%) 

71  

(30.2%) 

 Bajo . . 
1 

 (0.4%) 

3 

 (1.3%) 
. 

4 

 (1.7%) 
 Muy bajo . . . . . . 

 Total 
11 

(4.7%) 

80 

(34%) 

88  

(37.4%) 

54 

(23%) 

2  

(0.9%) 
235 (100%) 

Correlación de Rho Spearman r=354**   P < 0.0001 

Nota. Elaboración propia en base a los resultados del SPSS. 

De acuerdo a la tabla 24 se observa que del total de estudiantes de prácticas 

preprofesionales que presentan nivel promedio en la dimensión involucramiento, el 15.3% 

presenta un nivel promedio de engagement. De aquellos estudiantes de prácticas preprofesionales 

que presentan nivel muy alto en la dimensión involucramiento, 14.9% presenta un nivel alto de 

engagement. Además, de los estudiantes de prácticas preprofesionales que tienen un nivel alto de 

la dimensión involucramiento, 12.3% presenta un nivel alto de cultura organizacional. Es, por el 

contrario, de los estudiantes de prácticas preprofesionales que presentan un nivel bajo en la 

dimensión involucramiento, solo el 1.3% presenta nivel bajo de engagement. Además, se puede 

observar que ningún estudiante practicante presenta niveles de involucramiento muy bajo. 
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Siendo el valor P < 0.0001 y el coeficiente de correlación de Spearman 0.354**, se 

afirma que existe una relación positiva baja estadísticamente significativa entre la dimensión 

involucramiento y la variable engagement. Siendo así, con los resultados obtenidos se acepta la 

hipótesis de investigación y se infiere que a mayor involucramiento mayor engagement en 

estudiantes de prácticas preprofesionales. 

Segunda Hipótesis Específica 

− Hi: La dimensión Consistencia y Engagement presenta relación positiva en estudiantes de 

prácticas preprofesionales de un Instituto de Educación Superior del Cusco, 2023. 

Tabla 25 

Coeficiente de Rho Spearman entre la dimensión Consistencia y Engagement 

 Engagement  

Consistencia Rho de Spearman  ,304** 

 P <0.0001 

 N 235 

Nota. Elaboración propia en base a los resultados del SPSS. 

El valor de significancia es de P < 0.05 por lo tanto se afirma que existe una relación 

entre la dimensión consistencia y la variable engagement en estudiantes de prácticas 

preprofesionales y como el valor de Rho Spearman es  0,304** podemos afirmar que existe una 

relación directa baja estadísticamente significativa al relacionar la dimensión consistencia y la 

variable engagement, se infiere que a mayor nivel de consistencia existe una mayor engagement 

en estudiantes de prácticas preprofesionales de un Instituto de Educación Superior del Cusco. 
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Tabla 26 

Nivel de consistencia y engagement en estudiantes de prácticas preprofesionales 

  Engagement  

  Muy alto Alto Promedio Bajo Muy bajo Total 

 

Nivel de 

consistencia 

Muy alto . . . . . . 

Alto . 
3  

(1.3%) 

3 

(1.3%) 

1 

(0.4%) 
. 

7 

(3%) 

Promedio 
8 

(3.4%) 

56 

(23.8%) 

44 

(18.7%) 

24 

(10.2%) 
. 

132 

(56.2%) 

Bajo 
3 

(1.3%) 

16  

(6.8%) 

25 

(10.6%) 

16 

(6.8%) 

1 

(0.4%) 

61 

(26%) 

Muy bajo . 
5 

(2.1%) 

16 

(6.8%) 

13 

(5.5%) 

1 

(0.4%) 

35 

(14.9%) 

 Total 
2  

(0.9%) 

54  

(23%) 

88  

(37.4%) 

80  

(34%) 

11  

(4.7%) 

235 

(100%) 

Correlación de Rho Spearman r=304**   P< 0.0001 

Nota. Elaboración propia en base a los resultados del SPSS. 

En base a la tabla 26 se observa que del total de estudiantes de prácticas preprofesionales 

que tienen nivel de consistencia promedio, 23.8% presentan un nivel alto de engagement. 

También se pude notar que aquellos estudiantes de prácticas preprofesionales que presentan nivel 

de consistencia bajo, 10.6 % presenta nivel promedio de engagemet. Además, de los que tienen 

nivel alto de consistencia solo el 1.3% presenta nivel alto de engagemet. 

En cuanto a la relación de la dimensión consistencia y engagement se aprecia como valor 

de Rho Spearman 0, 304** lo que nos indica una relación débil positiva estadísticamente 

significativa. El cual nos indicaría que, a mayor nivel de consistencia, mayor nivel de 

engagement. 
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Tercera Hipótesis Específica 

− Hi: La dimensión Adaptabilidad y Engagement presenta relación positiva en estudiantes 

de prácticas preprofesionales de un Instituto de Educación Superior del Cusco, 2023. 

Tabla 27 

Coeficiente de Rho de Spearman entre la dimensión adaptabilidad y engagement 

 Engagement  

Adaptabilidad Rho de Spearman  ,350** 

 P <0.0001 

 N 235 

Nota. Elaboración propia en base a los resultados del SPSS. 

El valor de significancia es P < 0.05 al relacionar la dimensión adaptabilidad y la variable 

engagement, por lo tanto, se afirma que existe una relación entre la dimensión y la variable en 

los estudiantes de prácticas preprofesionales de un Instituto de Educación Superior del Cusco. 

Además, como valor de Rho de Spearman es de 0, 350** lo que refiere una correlación positiva 

baja estadísticamente significativa. 
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Tabla 28 

 Nivel de adaptabilidad y engagement en estudiantes de prácticas preprofesionales 

  Engagement  

  Muy alto Alto Promedio Bajo Muy bajo Total 

Nivel de 

adaptabilidad 

Muy alto 
1 

(0.4%) 

6 

(2.6%) 

1 

(0.4%) 

1 

(0.4%) 
. 

9 

(3.8%) 

Alto 
5  

(2.1%) 

37 

(15.7%) 

28 

(11.9%) 

9 

(3.8%) 
. 

79  

(33.6%) 

Promedio 
5 

(2.1%) 

37 

(15.7%) 

56 

(23.8%) 

40 

(17%) 

1 

(0.4%) 

139 

(59.1%) 

Bajo . . 
3 

(1.3%) 

4  

(1.7%) 

1  

(0.4%) 

8  

(3.4%) 

Muy bajo . . . . . . 

 Total 
11 

(4.7%) 

80 

(34%) 

88 

(37.4%) 

54 

(23%) 

2 

(0.9%) 

235 

(100%) 

Correlación de Rho Spearman r=350**   P < 0.0001 

Nota. Elaboración propia en base a los resultados del SPSS. 

De acuerdo a la tabla 28 el 23. 8% de estudiantes de prácticas preprofesionales que 

presentan nivel promedio en la dimensión adaptabilidad también presentan un nivel promedio 

engagement, mientras que aquellos estudiantes que presentan un nivel alto en la dimensión de 

adaptabilidad, 15.7% presentan nivel alto de engagement. Además, se pude denotar que aquellos 

estudiantes de prácticas preprofesionales que presentan nivel bajo en la dimensión adaptabilidad, 

solo el 1.7% presentan nivel bajo de engagement.. 

En base a los resultados podemos concluir que la dimensión adaptabilidad y engagement 

tienen una relación baja positiva, por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula y decimos que, a 

mayor adaptabilidad, mayor nivel de engagement. 
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Cuarta Hipótesis Específica 

− Hi: La dimensión Misión y Engagement presenta relación positiva en estudiantes de 

prácticas preprofesionales de un Instituto de Educación Superior del Cusco, 2023. 

Tabla 29 

Coeficiente de Rho de Spearman entre la dimensión misión y engagement 

 Engagement  

Misión Rho de Spearman  ,255** 

 P <0.0001 

 N 235 

Nota. Elaboración propia en base a los resultados del SPSS. 

El valor de significancia es P < 0.05 al relacionar la dimensión misión y la variable 

engagement, por lo tanto, se afirma que existe una relación entre la dimensión misión y la 

variable Engagement. Además, se pude notar que el valor de Rho de Spearman es de 0,255** lo 

que indica una correlación directa baja estadísticamente significativa. 
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Tabla 30 

Nivel de dimensión misión y engagement en estudiantes de prácticas preprofesionales 

  Engagement  

  Muy alto Alto Promedio Bajo Muy bajo Total 

 

 

 

Nivel de 

Misión 

Muy Alto 
2 

(0.9%) 

28 

(11.9%) 

15 

(6.5%) 

9 

(3.8%) 
. 

54 

(23%) 

Alto 
5 

(2.1%) 

17 

(7.2%) 

19 

(8.1%) 

11 

(4.7%) 
. 

52 

(22.1%) 

Promedio 
4  

(1.7%) 

32 

(13.6%) 

41 

(17.4%) 

25  

(10.6%) 

1 

(0.4%) 

103 

(43.8%) 

Bajo . 
3 

(1.3%) 

13  

(5.5%) 

9 

 (3.8%) 

1 

(0.4%) 

26 

(11.1%) 

Muy bajo . . . . . . 

 Total 
11 

(4.7%) 

80 

(34%) 

88 

(37.4%) 

54  

(23%) 

2 

(0.9%) 

235 

(100%) 

Coeficiente de Rho de Spearman r=255**   P < 0.0001 

Nota. Elaboración propia en base a los resultados del SPSS. 

En la tabla 30 se aprecia que aquellos estudiantes de prácticas preprofesionales que 

presentan nivel promedio en la dimensión misión, 17.4% también poseen nivel promedio de 

engagement, mientras que los estudiantes de prácticas preprofesionales que presentan un nivel 

muy alto en la dimensión misión, 11.9% presentan nivel de engagement alto. Así mismo, los 

estudiantes de prácticas preprofesionales que presentan un nivel alto en la dimensión misión, 

8.1% tienen engagement promedio. 

En cuanto a la relación de la dimensión misión y la variable engagement se aprecia una 

relación positiva baja, lo que indica que, a mayor nivel de misión, mayor será el nivel de 

engagement. 
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Capítulo VI 

Discusión De Resultados 

El presente estudio de investigación tuvo como objetivo determinar la relación entre 

Cultura organizacional y Engagement en estudiantes de prácticas preprofesionales de un Instituto 

de Educación Superior del Cusco, 2023. Para tal propósito, se estructuró un esquema de trabajo 

mediante el cual se pudo obtener los resultados de la investigación. 

Después de realizar los análisis correspondientes, utilizando el coeficiente de correlación 

de spearman, se evidencia una relación positiva de grado bajo significativo con 0.339** entre 

cultura organizacional y engagement en estudiantes de prácticas preprofesionales. Este hallazgo 

se asemeja con lo encontrado por Del Castillo (2020) ya que concluyeron que existe una relación 

positiva de (0.66) entre cultura organizacional y compromiso organizacional, lo que nos indicaría 

a mayor cultura organizacional mayor compromiso laboral. También se relaciona a lo encontrado 

por Chura (2022) hallando una relación positiva débil entre cultura organizacional y compromiso 

organizacional, siendo el coeficiente de correlación (0.418**) Además, se utilizó el cuestionario 

de cultura organizacional de Denison. Así mismo Muñoz (2019) en su investigación hallaron una 

correlación significativa positiva entre la variable cultura organizacional y satisfacción laboral, 

siendo semejante con lo que este estudio halló. Además, Zamora (2018) encontró una correlación 

directa moderada de (0. 35) concluyendo que el 50% de 40 trabajadores posee una cultura 

organizacional muy fuerte y el desempeño laboral cuenta con un 93% en un grado determinado 

como excelente. Lo que nos indicaría la importancia de la cultura organizacional al momento de 

desempeñar nuestra actividades prácticas o desenvolvimiento profesional en el mundo laboral, 

pues Marcano et al. (2010) sostiene la relevancia de la cultura sobre la empresa, puesto que 

orienta el comportamiento de los trabajadores, además que modela sus actitudes, a través de la 



98 

 

resolución de conflictos y la identificación de sus miembros con la organización.  Es por ello que 

Robbins (2004) refiere que las personas que presentan afinidad con el desempeño de sus 

actividades, de sus metas, de sus objetivos de la organización, se encontrará al trabajador 

motivado por permanecer dentro de la empresa, ya que habrán generado un estado positivo en la 

mente que persiste con el tiempo. Siendo así, importante la cultura organizacional para aumentar 

los niveles de engagement en los trabajadores.  

En el primer objetivo específico fue Conocer el nivel de cultura organizacional de los 

estudiantes de prácticas preprofesionales de un Instituto de Educación Superior del Cusco, 2023.  

Se obtiene un nivel de cultura organizacional promedio (31,7%) de los estudiantes de prácticas 

preprofesionales. Estos resultados se diferencian de lo encontrado por Esteves (2022) quién halló 

que los estudiantes trabajadores del instituto nacional del niño presentan un nivel bajo de cultura 

organizacional (35,3%), así mismo, Muñoz (2019) en su investigación hallo que el (67, 87%) 

presentan cultura organizacional alto. El resultado hallado en la investigación de acuerdo a 

Griffin (2017) nos indica que existen manifestaciones físicas que son compartidos por el 

promedio de estudiantes de prácticas preprofesionales, siendo ellos conocedores de la historia del 

inicio de la organización que cuentan con espacios moderados que capacitan a los estudiantes 

tanto en la teoría como en la práctica, quienes tendrán a su disposición herramientas tecnológicas 

para el beneficio mutuo. Además, Griffin (2017) nos menciona que es parte de tener una cultura 

organizacional los valores y normas que son defendidos por la organización. Siendo así, lo 

estudiantes de prácticas preprofesionales cuentan como valores fundamentales el amor, la 

sabiduría, el trabajo y la solidaridad, además de otros valores y aptitudes como justicia, libertad, 

respeto, honestidad, responsabilidad, solidaridad, tolerancia, excelencia e identidad. No obstante, 

debemos entender que no todos estos valores son efectuados por los estudiantes de prácticas 
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preprofesionales; algunos de ellos serán internalizados y otros no, ya que no se posee un nivel 

muy elevado de cultura organizacional, es por ello que Schein (2004) considera a la cultura 

organizacional como los valores procedentes de los fundadores de la organización, o en este 

caso, de los directivos encargados de la institución. Sin embargo, el autor también considera que 

los valores no necesariamente son practicados dentro de la organización, si no que solo se 

presentan porque aún no se han internalizado. Empero, Griffin (2017) sostiene que estos valores 

que son manifestadas por la institución son expresados en los trabajadores en base a la 

percepción respecto a los sucesos presentados en la organización. Siendo así, sumamente 

importante que los valores no solo sean mencionados, si no sean reflejo de lo manifestado por las 

propias autoridades de la institución para tener un nivel muy elevado de cultura organizacional. 

De modo que, si los directivos practican los valores mencionados en la institución, también los 

estudiantes de prácticas preprofesionales manifestarán en su conducta los valores de la 

institución. Es así que, de todos los valores practicados, no todos son compartidos en la 

institución y mucho menos internalizados, porque los estudiantes de prácticas preprofesionales 

en su mayoría poseen una cultura organizacional moderada. Además, Griffin (2017) también nos 

menciona sobre los supuestos, los cuales son los valores internalizados y que perduran en el 

tiempo. Por lo tanto, para que exista una cultura organizacional muy elevada y guíen el 

comportamiento de los estudiantes de prácticas preprofesionales e incluso después de terminar 

sus estudios académicos deberán ser mencionados, practicados e internalizados por todos los 

miembros de la institución. De esa manera, los estudiantes de prácticas preprofesionales al 

pertenecer a otra organización estén inmerso en uno mismo, sea resistente al cambio y se adapte 

con mayor facilidad a la funcionalidad de la organización. 
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El segundo objetivo específico fue identificar el nivel de las dimensiones de cultura 

organizacional de los estudiantes de prácticas preprofesionales, siendo la mayoría de la 

población en la dimensión involucramiento presentan nivel alto (36,6%). Estos resultados se 

asemejan a lo encontrado por Esteves (2022) quién halló que en su mayoría los trabajadores del 

Instituto Nacional de Salud del Niño poseen nivel alto en la dimensión involucramiento de (63 

%). Por otro lado, Chura (2022), en su estudio encuentra que el personal en el gobierno regional 

de Tacna posee un alto grado en la dimensión involucramiento de (57, 90%); por lo que notamos 

que estos trabajadores poseen un elevado compromiso con la organización y su trabajo, además 

de sentirse importante en la institución porque participan en la toma de decisiones que 

favorezcan al logro de objetivos de la institución; es por ello, en la literatura, Denison et al. 

(2003) nos mencionan que poseer un nivel de involucramiento o involucramiento elevado hace 

que las instituciones tomen en cuenta el compromiso de sus trabajadores, así como su capacidad 

de influencia que tienen sobre todas las áreas de la institución; además, los trabajadores estarán 

empoderados, se organizarán a través de equipos de trabajo y desarrollaran sus capacidades 

humanas en toda la institución. 

 En cuanto a la dimensión consistencia encontramos que la mayoría de los estudiantes de 

prácticas preprofesionales poseen un nivel promedio. Estos resultados se diferencian de lo 

encontrado por Esteves (2022) quien en su investigación encontró que los trabajadores del 

Instituto Nacional de Salud del Niño presentan un nivel alto en la dimensión consistencia (66, 

4%). Y también se diferencia de lo encontrado por Chura (2022) quién en su estudio halló que el 

personal, en el gobierno regional de Tacna, posee un nivel alto de consistencia (55, 60%). Así 

como lo indica Denison et al. (2003) las personas que poseen un nivel alto de consistencia 

presentan valores y creencias que son compartidas por todos los miembros de la organización, 
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además tienen la capacidad de lograr acuerdos y realizar actividades integradas. Por lo que 

podemos indicar que los estudiantes de prácticas preprofesionales y la institución a la cual 

pertenecen están encaminados a poseer esta fuente poderos de integración para la efectividad 

organizacional dentro de su institución y en un futuro en su nuevo centro laboral. 

Respecto a la dimensión adaptabilidad hallamos que la gran mayoría de los estudiantes de 

prácticas preprofesionales tienen un nivel promedio. Dichos resultados se contrastan de lo 

encontrado por Esteves (2022) el cual, en su estudio halló que los trabajadores del Instituto 

Nacional de Salud del Niño presentan un nivel alto de adaptabilidad (61,3%). Así mismo Chura 

(2022) en su investigación halló que el personal en el gobierno regional de Tacna tiene un alto 

nivel en la dimensión adaptabilidad (54,10%). Estos resultados, según Denison et al. (2003) nos 

indican que las organizaciones que presentan un nivel elevado de adaptabilidad serán capaces de 

generar cambio de acuerdo a las demandas del mundo laboral; aprenderán de sus errores, 

asumirán los riesgos y ofrecerán nuevas experiencias a los usuarios, por consiguiente, los 

trabajadores establecerán vínculos laborales con mayor facilidad y se incorporarán al cambio del 

mercado laboral. Por tal razón, los estudiantes de prácticas preprofesionales, al presentar un nivel 

moderado de adaptabilidad, aún están en proceso de desarrollo y aprendizaje. 

Referente a la dimensión misión encontramos que los estudiantes de prácticas 

preprofesionales establecen un nivel promedio. Estos hallazgos se diferencian de lo averiguado 

por Esteves (2022) quien en su investigación encontró que los trabajadores del Instituto Nacional 

de Salud del Niño presentan un nivel alto en la dimensión misión (64,7%). Y también se 

distingue de lo hallado por Chura (2022) quién en su estudio encontró que el personal, en el 

gobierno regional de Tacna, posee un nivel alto de misión (59,40%). De igual modo Denison et 

al. (2003) ofrece una perspectiva clara acerca de estos resultados, al mencionar que una 
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organización con alto desarrollo de la dimensión misión podrá tener claro sus objetivos 

establecidos, los cuales dirigirán a la organización hacia una meta con estrategias debidamente 

integradas que serán internalizados por cada miembro. Por lo tanto, comprendiendo el análisis 

del presente autor, los estudiantes de prácticas preprofesionales aún están en el proceso de saber 

hacia dónde se dirigen como institución. 

El tercer objetivo específico de la presente investigación fue conocer el nivel de 

egagement de los estudiantes de prácticas preprofesionales de un instituto de educación superior 

de la ciudad del Cusco, 2023. Se obtiene un resultado de nivel promedio. Esto resultado se 

asemeja a lo encontrado por Centeno (2019) quién señala que los administrativos de la 

universidad andina del Cusco presentan un nivel promedio de engament (50.0%). Por otro lado, 

se distingue a lo encontrado por Liébana et al. (2018) quienes en su estudio hallaron que los 

estudiantes universitarios de enfermería poseen niveles altos de engagement; comprobando que 

dichos niveles ayudan a superar sus actividades académicas y a enfrentar el mundo laboral con 

mayor éxito. De la misma forma Baldeón et al. (2021) en su investigación encontraron que los 

médicos en un contexto de pandemia por el COVID -19 presentaron un nivel muy elevando de 

engagement, esto debido al compromiso de salvar vidas incluso arriesgando su propia salud. 

Además, es preciso mencionar que para dicho estudio se usó el instrumento Utrecht Work 

Engagement Scale (UWES). De igual modo, De la torre (2019) en su investigación, localizó un 

nivel alto de engagement (87, 8%) en los colaboradores de la entidad prestadora de servicios de 

saneamiento. Es por ello, Brennan et al. (2012) refiere que es importante presentar niveles altos 

de engagement dentro de una institución, porque los miembros se verán con mucha energía y 

eficacia al momento de realizar sus actividades dispuestas por el empleador. Además, Martínez y 

Salas (2020) sostiene la importancia de poseer un elevado nivel de engagement, pues este es un 
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indicador principal para diferenciar a los trabajadores comprometidos con la institución, siendo 

trabajadores que ponen de su esfuerzo, concentración y entusiasmo al máximo. Finalmente, 

Dueñas (2017) considera el tener un elevado nivel de engagement como beneficioso, ya que este 

establece mayor satisfacción a los trabajadores, menor rotación del personal, reducción de 

absentismo, incremento de productividad, aumento de lealtad y mejora en la rentabildad. Por lo 

tanto, al analizar la literatura científica, inferimos que los estudiantes de prácticas 

preprofesionales por el momento se encuentran desarrollando un estado mental positivo para 

elevar al máximo su dedicación con la organización en la cual realizan sus prácticas. 

El cuarto objetivo específico fue identificar los niveles de las dimensiones de engagement 

de los estudiantes de prácticas preprofesionales de un instituto de educación superior de la ciudad 

del Cusco, 2023. Teniendo la mayoría de la muestra representativa un nivel promedio en la 

dimensión vigor, absorción y dedicación. No se encontraron antecedentes bibliográficos 

relacionados exactamente a la población de estudio. Sin embargo, hallamos que estos resultados 

se asemejan a lo encontrado en el estudio realizado por Centeno (2019) quién llegó a la 

conclusión que los administrativos de la universidad andina del Cusco, sede Qollana, presentan 

un nivel medio de vigor, absorción y dedicación (50,0%). También se encontraron resultados que 

se diferencian de los anteriores como el de Álvarez et al. (2021) quienes en su investigación en 

médicos de instituciones de salud de Lima metropolitana y el Callao en el contexto de COVID 

19 encontraron niveles muy altos de vigor, absorción y dedicación (80%). De la misma manera, 

Martinez y Salas (2020) hallaron un nivel muy alto de vigor, absorción y dedicación en el 

personal administrativo de la Universidad Andina del Cusco, sede Larapa (77, 9%) y por último, 

Cueva (2022) en su estudio realizado a las enfermeras del servicio de hospitalización de un 

hospital militar de lima metropolitana concluyó encontrar nivel alto en la dimensión vigor (91, 
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8%). Viendo estos resultados de los antecedentes previamente mencionados, Salanova y 

Schaufeli (2004) nos señalan que el vigor es la energía máxima y la capacidad que tienen los 

trabajadores para adecuarse mentalmente a las prolongadas jornadas que están inmersos, la cual 

será influenciada por la iniciativa y el deseo que tienen los mismos para contribuir con su 

esfuerzo al éxito de la organización que pertenecen; de la misma forma,  la dimensión absorción 

se caracteriza por el alto grado de inmersión y concentración en las actividades diarias del centro 

laboral, tal es el caso, que los trabajadores no son conscientes del tiempo que invierten en dichas 

labores porque gozan de la actividad que están realizando; por último, la dimensión dedicación 

refleja la conexión que tienen los trabajadores con sus actividades laborales, es decir, su trabajo 

les inspirará, entusiasmará y generará un orgullo hasta el punto de que ellos mismos lo 

conviertan en un reto. De tales definiciones entendemos que la mayoría de los trabajadores, 

relativamente estables, dentro del campo de la salud, desarrollan de mejor manera la dimensión 

vigor, dedicación y absorción, pasando largas horas en su centro laboral contribuyendo al 

bienestar de la sociedad, es por este motivo que los estudiantes de prácticas preprofesionales 

deberán adaptarse a este entorno demandante cuando terminen su formación académica; por el 

contrario, podrían ser afectados por el desempleo. 

El quinto objetivo específico tiene como propósito establecer la relación entre la 

dimensión Involucramiento y el Engagement en estudiantes de prácticas preprofesionales de un 

Instituto de Educación Superior del Cusco, 2023. Se pudo observar que el índice de correlación 

de Spearman es de ,354** con un coeficiente de significancia P < 0.0001. Lo cual indica que la 

información recopilada señala que existe una correlación estadísticamente significativa entre la 

dimensión y la variable en cuestión. Estos resultados se asemejan a lo encontrado por Carnero 

(2023) quién en su investigación encontró correlación positiva entre la dimensión 
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involucramiento y las dimensiones del engagement, siendo el chi cuadrado de Pearson (61, 411) 

vigor, (84.39) dedicación y (84,65) absorción. De los hallazgos Denison et al. (2003) menciona 

que esta dimensión se centra en el empoderamiento de los colaboradores, fortalecimiento y la 

organización mediante equipos de trabajo. De la misma forma, incluye el acuerdo pactado de los 

colaboradores y sus recursos competentes para influir en todas las áreas de la organización. Se 

dividirá en subdimensiones como empoderamiento, orientación al equipo y desarrollo de 

capacidades. Por lo tanto, los estudiantes de prácticas preprofesionales que se involucren a través 

de equipos de trabajo, se comprometan con su institución e influyan en la toma de decisiones en 

todas las áreas de su institución, lograrán desarrollar un estado mental de máxima energía en el 

cumplimiento de su trabajo, por lo tanto, estarán inmersos y disfrutarán de lo que están haciendo. 

Basándonos en los resultados obtenidos, rechazamos la hipótesis nula y aceptamos la hipótesis 

de investigación se sugiere una relación entre la dimensión involucramiento y engagement en 

estudiantes de prácticas preprofesionales. No se encontraron antecedentes bibliográficos de 

acuerdo a la población de estudio que relacionen la dimensión y la variable, por tal motivo 

servirá de antecedente novedosa y original para futuras investigaciones.  

El sexto Objetivo del presente estudio fue establecer la relación entre la dimensión 

Consistencia y engagement de los estudiantes de prácticas preprofesionales de un Instituto de 

educación superior de Cusco, 2023. Por lo cual encontramos que el índice de correlación de 

Spearman es de .304** con un coeficiente de significancia de P < 0.0001. Estos resultados se 

asemejan en lo encontrado por Carnero (2023) obtuvo correlación significativa entre consistencia 

y dimensiones de engagement, siendo chi cuadrado de Pearson (50.93) vigor, (99, 02) dedicación 

y (101,40) absorción. los hallazgos indica que existe una relación positiva estadísticamente 

significativa entre la dimensión y la variable. Es por ello Denison et al. (2003) refiere que la 
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consistencia, se caracteriza por ser una fuerza integradora interna, resultado de un pensamiento 

común y alto nivel de conformidad que promueve la eficacia. Sus subdimensiones engloban a 

valores centrales, acuerdos y coordinación, e integración. Esta dimensión responde a la 

interrogante: ¿tenemos los valores, sistemas y procesos para impulsar nuestro rendimiento? Esto 

nos da a entender que los estudiantes de prácticas preprofesionales que hayan internalizado los 

valores fundamentales de la institución, coordinando en las actividades e integrándose 

completamente a ellas se relacionará con una capacidad de disfrute del trabajo que está 

realizando. 

El séptimo objetivo específico de la presente investigación fue establecer la relación entre 

la dimensión adaptabilidad y engagement de los estudiantes de prácticas preprofesionales de un 

Instituto de educación Superior del Cusco, 2023. Se pudo observar que el índice de correlación 

de Spearman es de .350** con un coeficiente de significancia de P < 0.0001. Lo que nos afirma 

la existencia de una relación positiva estadísticamente significativa entre la dimensión y la 

variable. Este resultado se asemeja a lo encontrado en Carnero (2023), quién encontró una 

correlación significativa positiva entre la dimensión adaptabilidad y la dimensión de 

engagement, siendo chi cuadrado de Pearson (98, 20) vigor, (81,89) dedicación y (75.91) 

Absorción. Los resultados hallados del presente objetivo refieren la relación de la adaptación 

continua a las nuevas demandas laborales con la capacidad de perder la noción del tiempo por 

estar inmersos en el trabajo que se realiza en la organización en el cual los estudiantes realizan 

sus prácticas. Siendo así, Denison et al. (2003) menciona que las organizaciones con esta 

cualidad están orientadas hacia sus clientes, aprenden de los errores, toman riesgos y pueden 

implementar cambios. Se esfuerzan constantemente por mejorar su capacidad para brindar valor 

a los clientes. Basándonos en los resultados obtenidos, rechazamos la hipótesis nula y aceptamos 
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la hipótesis de investigación se sugiere una relación entre la dimensión involucramiento y 

engagement en estudiantes de prácticas preprofesionales. No se encontraron antecedentes 

bibliográficos de acorde a la población de estudio que relacionen la dimensión y la variable, por 

tal motivo servirá de antecedente novedosa y original para futuras investigaciones. 

El octavo objetivo específico de la presente investigación fue establecer la relación entre 

la dimensión misión y engagement de los estudiantes de prácticas preprofesionales de un 

Instituto de Educación Superior del Cusco, 2023. Se pudo denotar que el índice de correlación de 

Spearman es de .255** con un coeficiente de significancia de P < 0.0001. Por lo que se afirma 

que existe una relación positiva estadísticamente significativa entre la dimensión y la variable. 

Los resultados encontrados se asemejan a lo encontrado por Carnero (2023) quién halló una 

correlación significativa positiva entre misión y dimensiones del engagement, teniendo como chi 

cuadrado de Pearson de (41.42) vigor, (83.92) dedicación y (70,74) absorción. Siendo así, este 

resultado encontrado en esta investigación, indica la relación de las metas establecidas por la 

institución y compartidas por sus miembros con la dedicación con su máxima energía y esfuerzo 

en el trabajo, Además, Denison et al. (2003) esta característica se basa en tener una clara 

dirección y un propósito definido hacia los objetivos estratégicos. También, se refleja en la 

visión de lo que la organización aspira a ser en el futuro. Sus subdimensiones incluyen a 

dirección e intención estratégica, metas y objetivos, y visión. En esencia, esta dimensión 

responde a la pregunta: ¿tenemos claridad sobre nuestro futuro? 

Basándonos en los resultados obtenidos, aceptamos la hipótesis de investigación; se 

sugiere una relación entre la dimensión involucramiento y engagement en estudiantes de 

prácticas preprofesionales. No se encontraron antecedentes bibliográficos que relacionen la 
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dimensión y la variable, por tal motivo servirá de antecedente novedosa y original para futuras 

investigaciones. 
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Capítulo VII 

Conclusiones 

1. Existe relación estadísticamente significativa positiva entre Cultura organizacional y 

Engagement en estudiantes de prácticas preprofesionales de un Instituto de Educación 

Superior del Cusco, 2023. 

2. El 31.7% de los estudiantes de prácticas preprofesionales de un Instituto de Educación 

Superior del Cusco, 2023 presenta cultura organizacional promedio 

3. De los estudiantes de prácticas preprofesionales de un Instituto de Educación Superior del 

Cusco, 2023. El 36.6 % presenta un nivel promedio en la dimensión involucramiento, el 

56.2% también tiene un nivel promedio en la dimensión consistencia, el 59.1 % tienen 

nivel promedio y el 43.8% posee un nivel promedio en la dimensión misión. 

4. El 37.45 % de los estudiantes de prácticas preprofesionales de un Instituto de Educación 

Superior del Cusco, 2023 tienen nivel de engagement promedio. 

5. De los estudiantes de prácticas preprofesionales de un Instituto de Educación Superior de 

del Cusco, 2023. El 50.2 % presenta un nivel promedio en la dimensión vigor, el 58.2% 

posee un nivel promedio en la dimensión absorción y el 35.7% también tiene un nivel 

promedio en la dimensión dedicación. 

6.  Existe relación estadísticamente significativa positiva entre la dimensión involucramiento 

y engagement en estudiantes de prácticas preprofesionales de un Instituto de Educación 

Superior del Cusco, 2023. 
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7.  Existe relación positiva estadísticamente significativa entre la dimensión consistencia y 

engagement en estudiantes de prácticas preprofesionales de un Instituto de Educación 

Superior del Cusco, 2023. 

8.  Existe relación positiva estadísticamente significativa entre la dimensión adaptabilidad y 

engagement en estudiantes de prácticas preprofesionales de un Instituto de Educación 

Superior del Cusco, 2023. 

9.  Existe relación positiva estadísticamente significativa entre la dimensión misión y 

engagement en estudiantes de prácticas preprofesionales de un Instituto de Educación 

Superior del Cusco, 2023. 
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Capítulo VIII 

Recomendaciones  

1.  Se recomienda a los futuros investigadores realizar más estudios a nivel local en la 

población de estudiantes de educación superior, con el objetivo de ampliar el 

conocimiento del comportamiento entre ambas variables e identificar si existen 

diferencias o semejanzas entre las diferentes casas de estudio de educación superior. 

Además, tener en consideración otras variables como la empleabilidad, el clima 

organizacional, el branding personal, exigencias laborales y el mercado laboral. 

Asimismo, comprobar si las teorías utilizadas en el presente estudio son aplicables o en 

las poblaciones de educación superior. 

2.  Promover, en coordinación con la dirección de bienestar académico del instituto de 

educación superior, diversas actividades como psicoeducación de las variables 

investigadas, talleres de valores fundamentales en la institución, trabajo en equipo y toma 

de decisiones, comunicación asertiva, planeación de metas, compromiso organizacional, 

empleabilidad, productividad, mercado laboral, a fin de aumentar los niveles de cultura 

organizacional y desarrollar niveles altos de engagement que les permitan competir. 

3.  Se sugiere a la dirección de la institución generar mayor acercamiento y participación con 

los estudiantes que forman parte de esa casa de estudios, para socializar las problemáticas 

de compromiso organizacional y trabajar en conjunto para cumplir los objetivos 

propuestos por la institución, con la finalidad de que todos los estudiantes se involucren 

en la solución de estas. 

4.  Se sugiere al área de bienestar académico y empleabilidad generar mayor vínculo con las 

organizaciones para incrementar las competencias requerida como la flexibilidad y 
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adaptación al cambio y trabajo en equipo. De tal manera preparar al futuro profesional 

técnico a sumergirse en su próximo centro laboral. 
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